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La presente tesis investigó la relación existente entre el compromiso 
organizacional y el desempeño docente en la Universidad Peruana Los Andes 
(UPLA) durante el semestre 2015-1 . Se seleccionó como unidad de análisis a los 
estudiantes universitarios y como población al estudiantado del régimen presencial 
y semipresencial de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de dicha 
Universidad (N= 493), de la cual se extrajo la muestra, cuyo tamaño final quedó 
conformado por 200 estudiantes. La selección de éstos se hizo con la tabla de 
números aleatorios random. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, siendo 
de tipo correlacional, con un diseño de corte transversal. Los instrumentos de 
colecta de datos fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional y la Escala 
de Evaluación del Desempeño Docente. Ambos fueron replicados en la validez de 
contenido y confiabilidad de los mismos antes de ser administrados en el trabajo 
de campo. Los índices respectivos de la V de Aiken y el alfa de Cronbach 
reportaron alta validez de contenido y alta confiablidad en los dos instrumentos. La 
categorización de cada variable de la investigación así como de sus respectivas 
dimensiones se hizo con la técnica estadística escala de Stanones. Se utilizó la 
prueba paramétrica coeficiente de correlación de Pearson para medir las 
relaciones y efectuar la contrastación de hipótesis. Los resultados obtenidos 
sugieren que hay suficiente evidencia empírica para afirmar la· existencia de una 
correlación directa y significativa entre el compromiso organizacional y el 
desempeño docente, así como para apuntalar las correlaciones positivas y 
significativas entre las dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, 
normativo y continuidad) y el desempeño docente. Las correlaciones general y 
específicas fueron estadísticamente significativos con un nivel de probabilidad de 
0,5. 
Palabras claves: compromiso organizacional, desempeño docente, 
compromiso afectivo, normativo y de continuidad. 
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Abstract 
This thesis investigated the relationship between organizational commitment and teaching 
performance at the Universidad Peruana Los Andes (UPLA) during the 2015-1 half. lt was 
selected as the unit of analysis to college students and as population students of the face-
to-fa ce and blended regime of the Faculty of education and human sciences of the same 
University (N = 493), from which was extracted the sample, whose final size was made by 
200 students. The selection of these was made with the table of random numbers random. 
The research had a quantitative approach, being of correlation type, with a cross-sectional 
design. The data collection tools were organizational commitment questionnaire and the 
scale of evaluation of the teaching performance. Both were replicated on the validity of the 
content and reliability of them befare being administered in the field. The respective 
indices of V of Aiken and Cronbach's reported high validity of content and high reliability in 
the two instruments. The categorization.of each variable of the research and their 
respective dimensions was made with technical statistical scale of Stanones. Parametric 
test Pearson correlation coefficient was used to measure relationships and carry out the 
verification of hypotheses. These results suggest that there is sufficient evidence to affirm 
the existence of a direct and significant correlation between organizational commitment 
and teaching performance, as well asto shore up the significant and positive correlations 
between the dimensions of the organizational commitment (affective, normative and 
continuity) and the teaching performance. General and specific correlations were 
statistically sigriificant with a level of probability of 0.5. 
Key words: organizational commitment, teaching performance, affective, 
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La labor docente en la Universidad siempre se ha efectuado en un contexto donde 
variables como el clima institucional, la cultura organizacional, el estilo de dirección, 
etc., gravitan sobre aquella de diversas maneras. Asimismo, otras variables 
provenientes del escenario donde se ejecuta la labor docente, como son la actitud 
hacia el aprendizaje, la motivación académica, etc. del alumnado, también inciden en 
el desempeño del profesorado. No obstante, coexisten con ellas, otras variables de 
índole personal que están más vinculadas y de modo directo con el desempeño 
docente, a saber: el sentido de pertenencia e identificación del docente con la 
organización educativa donde se desenvuelve el proceso de enseñanza. 
En este sentido, la presente tesis ha investigado la problemática del 
compromiso organizacional en relación al desempeño docente en el profesorado 
universitario de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad 
Peruana Los Andes (UPLA). La tesis, por esto, abarca los diversos aspectos que se 
mencionan. 
El capítulo primero presenta .el marco teórico donde aparecen los 
antecedentes empíricos relevantes sobre ambas variables o cada una por separado, 
seguido de la reflexión teórica sobre algunas facetas trascendentales del compromiso 
organizacional así como del desempeño docente, concluyendo con las definiciones 
conceptuales de los términos básicos de la investigación. 
En el segundo capítulo se aborda el planteamiento del problema, la 
formulación de éste a nivel general y específicos, así como la importancia, alcances y 
limitaciones de la investigación. 
En el tercer capítulo se refiere la sección de metodología, donde están 
enunciados los objetivos de investigación elaborados, así como la formulación de las 
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hipótesis general y específicas, con la respectiva operacionalización de las variables 
de estudio e incorpora el enfoque, tipo y diseño de investigación, y la determinación 
de la población y el tamaño de la muestra así como el procedimiento de selección de 
los sujetos muestrales. 
En el cuarto capítulo se trata de la selección de los instrumentos de medición, 
la replicación de la validez de contenido y confiabilidad de los mismos, e incluye 
asimismo el tratamiento estadístico descriptivo de los datos resultantes de éste, la 
medida de las relaciones entre el compromiso organizacional y el desempeño 
docente, finalizando con la aplicación del test de significancia estadística a los 
resultados muestrales. 
En la tesis se formula, por último, las conclusiones de la investigación 
realizada, y se sugieren algunas recomendaciones, y presenta las referencias 
consultadas y/o utilizadas conforme a la noimatividad del Manual de la Asociación 
Americana de Psicología (APA) versión 6. 
CAPÍTULO 1 
MARCO TEÓRICO 
1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
Zegarra (2014) efectuó una investigación que tuvo el propósito de realizar una 
descripción del marketing interno y cómo este se relaciona con el compromiso 
organizacional en el personal de salud del Hospital de San Juan de Lurigancho. 
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Se utilizó un diseño descriptivo correlaciona!, con una muestra de 155 
profesionales, médicos y enfermeras. Se les aplicó dos instrumentos para la 
colecta de datos: el Cuestionario de Marketing Interno de María Bohnenberger y el 
Inventario de Compromiso Organizacional de Allen y Mayer. Los instrumentos 
fueron sometidos a. los análisis respectivos que determinaron que las pruebas eran 
válidas y confiables. Los resultados indican que existen correlaciones significativas 
y positivas entre el marketing interno y el compromiso organizacional en la 
muestra de profesionales de ciencias de la salud (r=0.77). Asimismo se encontró 
que el personal de salud femenino alcanza puntajes más altos tanto en marketing 
·interno como en el compromiso organizacional que los varones. 
Mendizábal (2013) desarrolló una investigación que tuvo por finalidad 
demostrar la relación entre la evaluación de la calidad de la gestión administrativa 
y el desempeño docente en las Instituciones Educativas de la Red No 06 de 
Huaycán- Ate. Se trató de una investigación de nivel descriptivo que asume el 
diseño correlaciona! ya que establece la relación entre las dos variables 
mencionadas. La población y muestra estuvo conformada por la totalidad del 
personal docente (N=122) de la mencionada Red. El tamaño muestra! elegido fue 
de tipo intencional no probabilístico. Se aplicaron dos instrumentos: un 
cuestionario para medir la calidad de la gestión administrativa de 62 ítems 
distribuidos en las dimensiones Planificación, Organización, Dirección y Control. Y 
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una ficha de evaluación para el desempeño docente conformada por 37 ítems 
para medir las dimensiones: Obligaciones, Programa Curricular, Metodología, Uso 
de materiales didácticos, Actitud del docente y Evaluación. Dichos instrumentos 
fueron validados mediante el juicio de expertos y presentan un adecuado nivel de 
confiabilidad: 0.975 y 0.969, respectivamente. Los resultados demuestran que no 
existe relación directa ni estadísticamente significativa entre la gestión 
administrativa y el desempeño docente en la Instituciones Educativas de la Red W 
06 de Huaycán (0.071 ). Lo mismo sucede entre la calidad de la gestión 
administrativa y las dimensiones Planificación (0.141 ), Organización (0.074) y 
Control (-0.022). 
Palomino (2012), se planteó indagar la problemática del desempeño 
docente en relación al aprendizaje de los estudiantes en una universidad 
particular. El diseño de dicha investigación es descriptivo correlaciona! de base no 
experimental y de corte transversal, se presenta las principales características del 
desempeño y la relación existente entre éste y el aprendizaje del estudiante de la 
Unidad Académica de Estudios Generales de la Universidad de San Martín de 
Porres en el año 2012.Se realizó en la sede de Santa Anita, Ciudad Universitaria, 
con una población de 3,330 estudiantes de estudios generales, por tanto para el 
estudio cuantitativo se realizó un muestreo aleatorio simple. Para el tamaño de la 
muestra se usó parámetros convencionales (error=5%, confianza=95%, N=3,330, 
heterogeneidad p.q.= 50%) y fue estimada en 345 estudiantes, con un nivel de 
confianza de 95%.Se usó un instrumento de elaboración propia, que permitió 
medir el desempeño del docente. Se utilizó la escala tipo Likert de seis alternativas 
de respuesta y de 23 ítems. Esta escala mide el desempeño docente desde la 
perspectiva de los estudiantes, y se evalúa cuatro dimensiones: a) estrategias 
didácticas, b) materiales didácticos, e) capacidades pedagógicas y d) 
responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales. Dentro del 
desempeño del docente las "Estrategias didácticas" son las que más impactan el 
"Aprendizaje de los estudiantes" y la correlación es positiva y moderada (rs= 
0,507, p=0,008) lo que implica que a mayor estrategia didáctica del docente mayor 
será el rendimiento académico del estudiante, lo cual se verá reflejado en las 
notas obtenidas de sus evaluaciones teóricas y prácticas. 
Quispe (2011) investigó sobre la relación entre el estilo de liderazgo del 
director y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas en Villa 
El Salvador. Elaboró cuatro encuestas dirigidas a los docentes y alumnos, que 
fueron aplicadas a la muestra compuesta de 156 docentes y 364 alumnos. Las 
·preguntas formuladas fueron las siguientes: ¿Cuál es la relación que existe entre 
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los estilos de liderazgo del director y el desempeño docente en dichas 
instituciones educativas?, ¿Cuál es la relación que existe entre los estilós de 
liderazgo autoritario del director y el desempeño docente en éstas? ¿Cuál es la 
relación que existe entre los estilos de liderazgo democrático del director y el 
desempeño docente en éstas? ¿Cuál es la relación que existe entre los estilos de 
liderazgo liberal del director y el desempeño docente en éstas? El análisis de los 
datos resultantes del trabajo de campo hizo concluir que existe relación entre el 
estilo de liderazgo del director y el desempeño docente. Se puede precisar, 
entonces, que los estilos de liderazgo del director influyen significativamente en el 
nivel básico alcanzado en la variable desempeño docente, es decir, a mayores 
valores en la aplicación de un buen estilo de liderazgo del director se obtienen 
valores altos en el nivel de desempeño de los docentes. El estilo de liderazgo que 
predominó fue el autoritario, seguido del estilo democrático y liberal. Los 
resultados indican que estos estilos se aplican en el nivel regular. Esto explica la 
deficiencia de los directores en practicar con claridad el estilo de liderazgo 
democrático permitiendo que otros estilos influyan en su gestión. Particularizando, 
el 41% de los docentes se ubican en los niveles competente y destacado y el 59% 
. en los niveles bajos, es necesario que el director incida con mayor claridad en la 
aplicación del estilo de liderazgo democrático, porque es el estilo que alcanzó el 
más alto grado de correlación en comparación con los demás estilos. 
Zárate (2011) trabajó sobre la relación entre el liderazgo directivo y el 
desempeño docente en instituciones educativas de nivel primario en el distrito de 
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Independencia. Se propuso determinar si existe relación entre el liderazgo 
directivo con las dimensiones de gestión pedagógica, institucional y administrativo 
y el desempeño docente con las dimensiones personal, social y profesional. Para 
ello se ha elegido el tipo de estudio descriptivo transeccional o transversal, con 
respecto al diseño es, no experimental. Se ha considerado la muestra: cinco 
instituciones educativas del nivel primaria, ubicadas por las zonas geográficas 
(zona Payet, Unificada, Ermitaño, Pampa Cueva y Tahuantinsuyo) ubicadas en 
una zona urbano-marginal del distrito de Independencia, Lima. La muestra 
estratificada proporcional de docentes es de 201 y de 709 alumnos de 5to. y 6to. 
grados del nivel primaria. Los instrumentos que se han empleado fueron un 
cuestionario para los directores y los docentes, y otro cuestionario para los 
alumnos, éstos sirvieron para conocer el liderazgo del director y el desempeño 
docente respectivamente con sus respectivas dimensiones. Las principales 
conclusiones a las que llegó la investigación es que el liderazgo directivo con los 
estilos autoritario, democrático y situacional aplicados en forma adecuada a las 
circunstancias se relacionan en forma favorable con el desempeño docente. 
Niño, Paredes y Sánchez (2011) desarrollaron una investigación cuyo 
objetivo general es determinar el grado de relación existente entre el desempeño 
docente y la inteligencia emocional de las profesoras del nivel inicial del distrito de 
Chiclayo durante el año escolar 2009. Se trabajó con una muestra de 69 
profesoras del nivel inicial del distrito de Chiclayo, y para probar la hipótesis se 
optó por el diseño descriptivo correlacional, cuyos instrumentos utilizados para 
evaluar cada variable fueron un cuestionario de desempeño docente elaborado 
por el equipo investigador y el test de inteligencia emocional de Bar-On (I-CE). Los 
resultados obtenidos se procesaron estadísticamente, concluyendo que existe 
correlación directa altamente significativa entre la inteligencia emocional y el 
desempeño docente; cuyos resultados se ven reflejados en los niveles de 
inteligencia emocional de las profesoras en donde el 52,2% se encuentran en un 
nivel alto, el 29% en un nivel medio y el 18,8% en un nivel bajo, mientras que, en 
relación al desempeño docente, el 84, 1% se encuentran en un nivel bueno y el 
15,9% en un nivel regular. 
Fernández (2008) investigó el desempeño docente en relación a las 
variables orientación a la meta, estrategias de aprendizaje y autoeficacia entre el 
profesorado de educación Primaria de Lima. La muestra estuvo conformada por 
313 maestros de las diferentes UGEL(es) de Lima Metropolitana, de los cuales 
224 son del sexo femenino y 89 del sexo masculino. Los reactivos de los 
instrumentos de colecta de datos demostraron poseer adecuados rasgos 
psicométricos en lo que se refiere a validez y confiabilidad, de modo tal que los 
resultados obtenidos pueden ser considerados seguros. Por otra parte, los 
hallazgos obtenidos enfatizaron que la orientación a la meta de aprendizaje se 
relaciona positivamente con el uso de estrategias de aprendizaje, la autoeficacia 
percibida y el desempeño docente. Contrariamente a la que teóricamente se 
plantea, la meta de rendimiento se relaciona positivamente con el uso de 
estrategias de aprendizaje, mientras que no se encontró relaciones con 
autoeficacia percibida ni con desempeño docente. Asimismo, cuando se probó el 
modelo a través del uso de ecuaciones estructurales, se encontró que las 
estrategias de aprendizaje y la autoeficacia percibida constituyen variables 
mediadoras entre las prácticas de aprendizaje del maestro y el desempeño 
docente. 
1.2 BASES TEÓRICAS 
1.2.1 COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
1.2.1.1 Evolución conceptual del compromiso organizacional 
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Uno de los primeros análisis respecto al compromiso organizacional, 
según la exhaustiva indagación deRivas (201 0: 36 y ss.), fue desarrollado por 
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Katz y Kahnen la década de los setenta. Dichos autores abordan al compromiso 
organizacional como la interiorización e identificación de los colaboradores con los 
objetivos organizacionales, producto de que éste observa una correspondencia 
entre las metas y sus objetivos personales. 
A lo largo del tiempo, el tema de compromiso hacia la organización 
ha ido generando diversas acepciones, las cuales guardan semejanza y son 
valiosos aportes. Así, en 1977, Steers y otros, (citado por Arias 2001: 8) definen 
compromiso "como la fuerza relativa de identificación y de involucramiento de un 
individuo con su organización". 
Posteriormente, Modway y otros (1 979) generaron unos axiomas 
que daban ciertos parámetros o características respecto a la actitud de 
compromiso, que incluyen una fuerte creencia en la interrelación objetivos y 
valores de la organizaci6n; asimismo, señalan que el trabajador debe contar con 
una preparación para gastar considerable esfuerzo en nombre de la organización 
y fuertes deseos de mantenerse en ella. 
Años después, Mathieu y Zajac (1990) refieren que es un vínculo o 
lazo del individuo con la organización, mientras que Meyer y Allen (1991) señalan 
. que el compromiso organizacional es un estado psicológico. Ellos, proponen una 
conceptualización más completa del tema Compromiso Organizacional y son 
quienes realizan el análisis más profundo porque no se encasillan solo en la 
participación y la identificación de los colaboradores con su organización, sino que 
dividen al compromiso organizacional en tres componentes que miden el grado de 
compromiso: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 
normativo. 
Otra contribución la propone Robbins (1998) quien señala que el 
compromiso organizacional es mejor pronosticador de la rotación que la misma 
satisfacción laboral, ya que un colaborador podría estar insatisfecho con su trabajo 
en particular y creer que es una condición pasajera y no estar insatisfecho con la 
organización. El compromiso y la satisfacción laboral son actitudes que el 
trabajador demuestra en su organización. 
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Hellriegel y otros (citados por Edel y García 2007: 52) definieron que 
el compromiso organizacional es la intensidad de la participación de un empleado 
y su identificación con la organización. Asimismo, caracterizó al compromiso 
organizacional bajo las siguientes aseveraciones: 
• Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización. 
• Disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización. 
• El deseo de pertenecer a la organización. 
En ese sentido es muy importante el contexto laboral en el cual está 
involucrado el colaborador, el cual influirá positiva o negativamente en la actitud de 
compromiso. Sin embargo, el compromiso organizacional no debe suponer una 
obsesión por cumplir los objetivos señalados de manera categórica e inflexible; a 
ello apuntan Schermerhorn y otros (2004) cuando mencionan al "compromiso sin 
límites", que puede ser perjudicial para la organización, ya que a veces se persiste 
en el cumplimiento de objetivos de manera obsesiva, sin replanteamiento. En esas 
situaciones, se necesita la autodisciplina para admitir los errores y cambiar el 
curso. 
Sumándose a la variedad de fortalezas que involucra hacer gestión 
bájo la generación de un alto grado de compromiso organizacional, Chiavenato 
(2004) señala que el compromiso organizacional es la voluntad para hacer 
grandes esfuerzos en favor de la organización que la emplea. Voluntad que se 
fortifica con prácticas que no mermen el número de personal, ya que esta 
situación es percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de 
participación e involucrarniento que tanto se propone. Visualiza asimismo el tema 
como variable dependiente en su modelo de comportamiento organizacional que 
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junto a otras como la de productividad, ausentismo, rotación y satisfacción en el 
trabajo se complementan con las variables independientes distribuidas en el 
ámbito del sistema organizacional (diseño de la organización, cultura de la 
organización, procesos de trabajo), grupal (equipos y empoderamiento, cultura de 
la organización, dinámica de grupos y entre grupos) e individual (diferencias 
individuales, percepciones y atribuciones, satisfacción en el trabajo). 
Adicionalmente, definiciones más recientes como la de Allens (2007) 
escudriñan en más elementos que hacen más consistente la propuesta de generar 
un compromiso de los colaboradores, pues señala que el compromiso es también 
competencia del colaborador, siendo ésta una capacidad de sentir como propios 
los objetivos de la organización. A ello le suma la capacidad de prevenir y superar 
obstáculos que interfieran con el logro de objetivos de la organización, todo ello 
enmarcado en una gestión competente. 
Felfe y otros (2008) señalan, también, que ante el aumento de los 
distintos cambios en el mercado laboral, se han producido nuevas formas de 
empleo: un mayor número de personas tiene empleos temporales o trabajan por 
cuenta propia con lo que el estudio revela que la forma de empleo refleja una 
actitud importante respecto al compromiso con la organización. 
El compromiso organizacional se ve consolidado cuando existe una 
comunión entre el colaborador y el empleador basado en la identificación. Davis y 
Newstrom (citados por Edel y García, 2007: 52) sostienen que el compromiso 
organizacional es "el grado en el que un empleado se identifica con la 
organización y desea seguir participando en ella". Dicha identificación reunirá los 
principios axiológicos de la empresa y las actitudes de los colaboradores en pro de 
la organización, haciéndolos partícipes por coadyuvar en la consecución de los 
objetivos organizacionales y hacer realidad la visión de futuro de la organizaCión. 
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1.2.1.2 Aspectos conceptuales del compromiso organizacional 
Para Mowday, Steers y Porter (1979, citado en Hawkins, 1998: 20) el 
compromiso organizacional es: 
"la fuerza de identificación de un individuo con una organización en 
particular y de su participación en la misma, caracterizándose por tres 
factores conceptuales: una fuerte convicción y aceptación de los 
objetivos y valores de la organización; la disposición a ejercer un 
esfuerzo considerable en beneficio de la organización; y un fuerte deseo 
de permanecer como miembro de la misma". 
Por su parte, Vega lo define como una "actitud formada por 
tres factores relacionados: identificación, implicación y lealtad" (Vega, 1998: 65). 
La actitud es la disposición de una persona a comportarse de una 
determinada manera según sus características de personalidad. La actitud laboral 
definida por Brunet (1992) en El clima de trabajo en las organizaciones. Definición, 
diagnóstico y consecuencias, es la tendencia individual en relación con el trabajo, 
condicionada por un conjunto de factores innatos, adquiridos, internos o externos 
al trabajador. En toda organización pueden existir actitudes laborales positivas o 
negativas. 
La actitud de los maestros hacia la institución puede ser mala no así 
la labor que desarrollan dentro de la misma. Bajo este enfoque se puede señalar 
que existe una actitud negativa hacia el centro de trabajo pero positiva a la tarea. 
He aquí un ejemplo de un Compromiso profesional o personal positivo, pero un 
Compromiso Organizacional con una connotación negativa. 
Para DeCottis et al. (citado en Vega, 1998: 66) el compromiso 
organizacional es: 
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" ... la extensión en la cual un individuo acepta e intercambia las metas y 
los valores de una organización y ve su rol organizacional en términos 
de su contribución a estas metas y valores, aparte de cualquier 
instrumentalidad que pueda acompañar a su contribución". 
Finalmente, Meyer y Allen (1991) -quienes junto con Mowday, son 
hoy en día importantes investigadores del compromiso organizacional lo definen 
como "un estado psicológico". 
Ciertamente, el compromiso organizacional está incluido dentro de 
los estudios de satisfacción laboral. El clima organizacional, factor de satisfacción 
laboral medible en las organizaciones, se considera como parte del compromiso. 
Sin embargo, los expertos en el tema hacen su diferenciación. DeCottis y 
Summers definen la satisfacción laboral, como "un estado emocional de carácter 
positivo originado, al igual que el compromiso, a partir de la evaluación de las 
experiencias en el trabajo" (DeCottis y Summers, 1987, citado en Vega, 1998: 66). 
A groso modo la satisfacción se diferencia del compromiso en ser 
una actitud más específica, inestable, pasiva y dependiente de las fluctuaciones 
del contexto laboral. Por el contrario, el compromiso, es una actitud más global, 
gradual, consistente y activa (DeCottis y Summers, 1987). Una idea sobre este 
. mismo tema és que la satisfacción se obtiene, imaginariamente, por un orgullo 
acerca de la dureza del trabajo y la inadecuación con el balance respecto del 
reconocimiento que se recibe (Nadelsticher, 1984). 
El concepto actitud se hace presente en la definición de compromiso 
organizacional por lo que es preciso definirla. Bolívar en la evaluación de valores y 
actitudes lo define como un concepto psicológico predispuesto a responder 
· favorable o desfavorablemente hacia el objeto de la actitud (Bolívar, 1999). 
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Las actitudes son como factores que intervienen en una acción, una 
predisposición comportamental hacia algún objeto, o situación. Bolívar identifica 
tres dimensiones que componen las actitudes a la hora de evaluarlas: 
La primera dimensión tiene que ver con lo afectivo, asociada a 
sentimientos, que influyen como es percibido el objeto de la actitud. Estas pautas 
de valoración, van acompañadas de sentimientos agradables o desagradables, se 
activan motivacionalmente ante la presencia del objeto o situación. 
El aspecto cognitivo es la segunda dimensión que señala Bolívar 
(ídem). Aquí se refieren a las actitudes como conjuntos de valores, conocimientos, 
expectativas, relativamente estables que predisponen a actuar de un modo 
preferencial ante un objeto o situación. 
Y la última dimensión considerada para evaluar las actitudes 
concierne al aspecto conductual, que es la tendencia a actuar favorable o 
desfavorablemente, en donde actitud y conducta -aunque no siempre- es una 
variable que presenta cierta consistencia. 
1.2.1.3 El compromiso organizacional: un constructo 
multidimensional 
Meyer y Allen han creado un modelo teórico en donde realizan una 
clara división de los tres tipos o dimensiones del compromiso organizacional que 
pueden identificarse en el trabajador con su organización. 
En el modelo de tres dimensiones relacionadas se plantea que los 
factores afectiva, de continuidad y normativa constituyen tres aspectos distintos y 
relacionados entre sí. De modo que, una persona puede vincularse afectivamente 
a su organización, al mismo tiempo que puede mantener, o no, un vínculo en 
términos de costo-beneficio, y sentir, o no, la obligación de ser leal a su 
organización. 
Figura 1 
Esquema: Elementos del compromiso organizacional. 
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Estas tres formas de compromiso pueden darse simultáneamente y 
con mayor o menor intensidad. A partir del conocimiento del grado de relación 
existente entre los factores se podrá concluir sobre el grado de autonomía de cada 
una de las dimensiones. 
a) El compromiso afectivo. 
En primer término se presenta el Compromiso afectivo, que tiene que ver con 
el apego emocional y la implicación e identificación del trabajador con la 
organización. 
Según la teoría del vínculo afectivo, el Compromiso se define como una 
actitud que expresa el vínculo emocional entre el individuo y su organización, 
de modo que los individuos fuertemente comprometidos se identifican e 
implican con los valores y metas de la organización, y manifiestan un 
deseo de continuar en ella. 
Por lo general los trabajadores con un alto Compromiso afectivo, 
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tienden a manifestar una buena predisposición a los cambios 
organizacionales, se implican en ellos, y están dispuestos a trabajar más de lo 
que está establecido (Katz, 1990), es decir, dan más de lo que se les exige, 
por lo que son codiciados por los jefes o directores. Son pues los trabajadores 
de quienes la organización no se quiere desprender y trata de retener a toda 
costa, en caso de un conflicto grave. 
Existe en el Compromiso afectivo una unión emocional, identificación e 
implicación del trabajador con la organización. Nace de la congruencia de las 
expectativas y experiencias, particularmente de las experiencias laborales 
intrínsecas que provocan sentimientos de desafío y bienestar. Por tanto, el 
Compromiso afectivo, además de estar determinado por aspectos intrínsecos, 
lo está por la experiencia y la reciprocidad. 
Eri primer término se considera que el Compromiso afectivo se desarrolla 
cuando los miembros de una organización trabajan como una familia que a lo 
largo de la historia ha prevalecido como una institución viva y universal, como 
la base de toda cultura. 
Suman 9 los elementos del compromiso afectivo. El primero de ellos es el 
referente a considerar la organización como una familia. Para Méndez, la 
importancia de la familia y de su bienestar proviene de la influencia que ejerce 
en el individuo y su trascendencia sobre el ambiente. Es el primer lugar donde 
el ser humano percibe a los demás y se integra a la comunidad (Méndez, 
2001 ). Esta integración conlleva a un compromiso afectivo, que puede tener o 
no una influencia en el desempeño de los profesores. 
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La familia colabora de manera original y profunda en la construcción del 
mundo, haciendo una vida propiamente humana, en particular velando y 
transmitiendo las virtudes y valores. Está fundada en el amor, y esto es lo que 
mueve a todos sus miembros a construir día tras día una comunidad siempre 
renovada, en la cual todos tienen igual dignidad e importancia; el amor hace 
que la unidad familiar se dé basándose en la entrega de cada uno en favor de 
los demás. Es por ello que la familia es el lugar por excelencia donde todo ser 
humano aprende a vivir en comunidad con actitudes de respeto, servicio, 
fraternidad y afecto. 
Integrar una familia de profesores que colaboren, que se ayuden mutuamente, 
que intercambien ideas, que se sumen a proyectos de investigación, que 
trabajen en equipo y que se den la mano, se dará sólo en un Compromiso 
Organizacional alto, dado que es uno de los elementos centrales de este 
constructo. El trabajar en familia, con afecto mutuo, como una familia sin duda 
alguna llevará a mejores niveles de desempeño. 
Y este amor, este afecto es el segundo elemento que integra el compromiso 
afectivo. El amor real busca la defensa de nuestros valores, el ser libres con 
una libertad que debe ser moral, amando, pero también respetando a los 
demás. El amor lleva a comprender que hay un significado en lo que se hace, 
a saber apreciar, dar vida, esta significancia es otro elemento del Compromiso 
afectivo. 
En opinión de Puig (1996) el mundo de las emociones y de los sentimientos 
podría ser considerado con toda justicia como la fuerza de todos los 
procedimientos morales. Para Habermas, su presencia e intervención es 
a la vez anterior y simultánea a todos los esfuerzos de reflexión y acción 
moral (Habermas, 1991 ). 
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La pertenencia es el siguiente elemento del compromiso afectivo. Se requiere 
del sentido de pertenencia, como forma de adscripción al universo simbólico 
de dicha colectividad; como expresión del grado de significación y sentido que 
los códigos imperantes, los valores, juicios, tareas compartidas y actividades 
por emprender alcanzan, realmente, para cada sujeto. 
El sentido de pertenencia, según Puig, con toda la carga afecto-cognitiva que 
conlleva, es elemento arraigante y movilizador de la actividad grupal, y lo que 
es más importante, constituye un generador de valor y cohesión intragrupal 
(Puig, 1996). 
En las organizaciones cuando las personas se consideran como una 
colectividad, unidas por vínculos naturales o espontáneos, en donde cada 
miembro coopera a la unidad del grupo predominando el sentimiento e interés 
común al individual, se denomina sentido de pertenencia (Bolívar, 1999). Esta 
adhesión debe llevar a un mejor desempeño, pues al sentirme parte de, el 
hacer y actuar bien, me trae una reciprocidad y todo individuo busca en cierta 
forma un beneficio propio. 
El quinto elemento es la lealtad. Hablar de compromiso organizacional es 
hablar principalmente de lealtad, entendida como el apego a la organización. 
En una universidad en donde confluyen muchos intereses, la lealtad no 
puede entenderse como obediencia ciega al rector o al jefe inmediato, sino a 
una serie de principios, a una serie de valores que todos hacen y mantienen, 
tanto los alumnos, como los profesores, como el trabajador de limpieza, como 
las autoridades. 
Aunque un profesor sostenga una actitud crítica hacia las autoridades, pero si 
estas críticas son bajo los principios universitarios, es leal a la universidad, es 
leal a sus principios, tanto de la organización como los propios. En realidad la 
lealtad se gana, por mutuo respeto, por mutuo compromiso. No 
necesariamente debe significar sumisión, obediencia o incondicionalidad, 
aunque estos términos se usen para definirla. 
El orgullo forma también parte del Compromiso afectivo. El sentir orgullo 
significa que el trabajador tiene un apego afectivo por la organización. Se 
entiende el orgullo bueno, no el que indica un egocentrismo, prepotencia. 
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Según Aristóteles, todas las acciones están orientadas a un fin. Y todos los 
fines conducen a un fin último: la felicidad. El ser humano alcanza la felicidad 
desarrollándose. La felicidad puede ser definida como la aspiración profunda 
que tiene todo ser humano de llegar a un fin supremo. Chávez, considera que 
la felicidad no puede darse en un individuo solitario (Chávez, 1998). 
La felicidad contemplada puede sólo ser manifestada si hay cohesión de 
grupo, de equipo entre los profesores. El individualismo, el egoísmo o la 
confrontación no podrán reflejarse en índices altos en este elemento. 
Viene en seguida el concepto solidaridad que proviene del sustantivo latín 
soliditas, que expresa la realidad homogénea de algo físicamente entero, 
unido, compacto, cuyas partes integrantes son de igual naturaleza (Porrúa, 
1991 ). Es una palabra indudablemente positiva, que revela un interés casi 
universal por el bien del prójimo. 
Se entiende que la práctica de la solidaridad requiere, necesariamente, de 
más de un individuo. La forma más simple, pura y cercana de la solidaridad se 
encuentra entre seres humanos próximos, en una relación personal de dos 
individuos. 
Para buscar una solidaridad que tenga repercusión tangible en la organización 
o en la comunidad, no se puede dejar de lado la solidaridad personal entre 
individuos que se saben iguales. Chávez (1998) afirma que el empeño por la 
solidaridad adquiere valor y fuerza en una actitud de solidaridad personal. 
El último elemento que compone el compromiso afectivo es la satisfacción. 
Para Scheler (citado en Chávez, 1998:83) "la satisfacción es más 
profunda que otra cuando su existencia es independiente del percibir 
sentimental de otro valor". 
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Por otra parte, la satisfacción en el trabajo podría definirse como la actitud del 
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud está basada en las 
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. 
b) El compromiso de continuidad 
La segunda dimensión de este modelo de Allen y Meyer de compromiso, es el 
de continuidad que tiene que ver con el deseo del trabajador de permanecer 
en la organización por así convenir a sus intereses. Ha invertido mucho tiempo 
en ella y siente que tiene un ahorro desde el punto de vista económico o 
cronológico, por lo que no le conviene abandonar la organización. Dejarla 
sería como perder algo ganado. Tiene que ver con el aspecto material, más 
que con el sentimental. Se diferencia del normativo en que fluctúa con los 
cambios en la calidad y cantidad de contribuciones y costos percibidos por el 
trabajador. 
El compromiso de continuidad tiene que ver con la entereza del costo que 
representa abandonar la organización (Meyer y Allen, 1991). Estos costos 
pueden ser económicos o no económicos, así como el no tener otras 
alternativas. Si la organización tiene una estructura de fortalecimiento basada 
en las recompensas, es posible que la 'principal fuerza motivadora del 
trabajador sea el compromiso de continuidad. 
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e) El compromiso normativo 
El último de estos tres factores o dimensiones es el compromiso normativo 
que al igual que el compromiso afectivo, tiene orígenes emocionales y cuyo 
núcleo en ambos es la lealtad. Estos sentimientos por lo general tienen su 
origen en la formación de valores desde niños, que bien pudieran darse en el 
seno familiar o en otras organizaciones como es la escuela. También, el 
trabajador con un compromiso normativo siente una "deuda" con la 
organización que le dio la oportunidad de laborar y siente que sería una 
deslealtad abandonarla. 
Es pues, este tipo de colaborador, el trabajador "incondicional". Resulta del 
sentimiento de obligación o deber moral hacia la reciprocidad: el desequilibrio 
cognitivo experimentado por la persona al ver que la organización le ha dado 
suficiente y se siente con una deuda moral de lealtad y reciprocidad. En estas 
circunstancias la organización es vista como más atractiva que otras. 
Esta perspectiva tiene que ver con el sentimiento de obligación que tiene el 
individuo a permanecer en la organización porque piensa que eso es lo 
correcto, es lo que debe de hacer. Este sentimiento de lealtad del individuo 
con la organización puede deberse a presiones de tipo cultural o familiar. 
El compromiso normativo refleja un sentimiento de obligación para continuar 
en la organización. El concepto de compromiso normativo fue introducido 
inicialmente por Wiener en 1982 (Hee, 2003), quien argumentó que el 
compromiso normativo debía verse como la totalidad de presiones normativas 
interiorizadas para actuar de cierta forma que fuera compatible con las metas 
e intereses de la organización. 
El mismo autor describe el compromiso normativo como una colección de 
presiones que los individuos sienten durante su etapa inicial en la socialización 
en la organización. Las experiencias socializadoras -continúa el autor antes 
mencionado- son extremadamente ricas y variadas y llevan todo tipo de 
mensajes acerca de la apropiación de actitudes y comportamientos 
particulares. 
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Los elementos del compromiso normativo son 6 y se aprecia en primer lugar la 
obligación moral que siente el trabajador de seguir trabajando por la 
organización. Esta obligación tiene que ver con una norma moral que el 
trabajador se ha formado y que "se funda en la naturaleza moral del hombre, 
es decir, en su persona" (Chávez, 1998:66). 
Hacer lo correcto es el segundo elemento que forma el instrumento para medir 
el compromiso normativo. Y este elemento tiene que ver con hacer lo 
éticamente correcto. 
En cuanto a la definición de moral, muchos son los conceptos que se han 
formulado acerca de ella, entre los cuales se elige el que la define como "el 
conjunto de normas aceptadas libre y conscientemente, que regulan la 
conducta individual y social de los hombres: O el conjunto de normas y formas 
de vida a través de las cuales el hombre aspira a realizar el valor de lo bueno" 
(Escobar, 2000:40). 
Con base en lo anterior hacer lo correcto basado en la ética es un elemento 
que el trabajador con compromiso normativo presenta en su haber. El no 
hacer lo correcto implica que el trabajador sienta . un sentimiento de 
culpabilidad, elemento del instrumento del compromiso afectivo. Este 
sentimiento de culpabilidad va en el sentido de que se reflejará al 
intentar abandonar la organización. Y el sólo hecho de pensar en 
abandonarlo, le causa un sentimiento de culpa, por lo que siente ese apego 
psicológico a su organización. 
El penúltimo de los elementos es el que tiene que ver con el deber moral, que 
es el sentido de responsabilidad por medio del cual se obliga a la persona a 
proceder dentro de determinados preceptos ya establecidos. Este constituye 
30 
una obligada norma de comportamiento que se impone y la cual no se puede 
eludir. 
En términos éticos es denominada heterotomía, que es la voluntad forzada 
conforme a la ley. El deber es una moral de carácter heterónomo, la obligación 
moral es impuesta desde fuera (Escobar, 2000). 
El deber no es una relación de exigencia como la obligación, sino consiste en 
la acción u omisión que se presenta como exigida por la obligación. En otras 
palabras, el deber es el contenido de la obligación, es decir, aquello a lo que 
obliga la norma. 
En el compromiso normativo, por último, se incluye el elemento de la 
reciprocidad en la que cada cual contribuye según sus posibilidades y recibe 
según sus necesidades. 
La reciprocidad supone que todo bien o servicio recibido ha de ser devuelto en 
la misma medida, con lo cual el balance económico (Encarta, 2003) del flujo 
entre grupos y/o personas tiende a cero, sin déficit ni superávit por ninguna 
parte. Se opone radical y funcionalmente a la acumulación individual y, en 
menor medida, a la jerarquización social. 
1.2.1.4 Compromiso organizacional y actitudes 
Para comprender mejor el término compromiso organizacional, en 
primer lugar debemos comenzar por señalar la vinculación que tiene con las 
actitudes, para esto haremos referencia a Fernández (s/f), quien hace mención a 
que el compromiso organizacional se da en el momento en que el empleado se 
identifica con la empresa; metas, objetivos, y que está metido en ello como 
cualquier otro que labora ahí, es decir, se refiere a identificarse plenamente con su 
labor específica dentro del trabajo. El compromiso no se trata de una habilidad o 
destreza personal, innata o por adquirir, sino, más precisamente, de un 
sentimiento a cultivar o desarrollar, generador de actitudes y conductas positivas. 
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Siendo por tanto las actitudes expresiones que reflejan los 
sentimientos de las personas, se consideran . determinantes sobre la conducta, ya 
que e.stán ligadas a la percepción, a la personalidad y a la motivación. Por tanto, 
una actitud se puede definir como un sentimiento o estado mental positivo o 
negativo de buena disposición, conseguido y organizado a través de la experiencia 
que ejerce una influencia específica sobre la respuesta de la persona hacia los 
demás, hacia los objetos y hacia las situaciones. 
Por otro lado, B Von Haller (1963) define la actitud en el trabajo como 
el "sentimiento que el empleado tiene acerca de su labor, su disposición a 
reaccionar en un sentido o en otro ante factores específicos relacionados con su 
trabajo". Mientras que para Robbins, una actitud son "las proposiciones 
evaluatorias (favorables o desfavorables) de objetos, personas o circunstancias" 
(Robbins, 1999, p.179). 
Partiendo de esto, las actitudes sirven para orientar a la organización 
y en la medida en que son tomadas en cuenta van a ayudar a mejorar la 
participación de los trabajadores en su labor permitiéndoles así alcanzar sus 
objetivos. En primer lugar, porque las actitudes se aprenden, por lo que al mejorar 
las condiciones de trabajo se puede obtener una actitud positiva hacia la 
organización; en segundo lugar, porque las actitudes definen nuestra 
predisposición hacia determinados aspectos; en tercer lugar, porque las actitudes 
nos proporcionan las bases tanto emocionales como de identificación con los 
demás, y finalmente; porque las actitudes se organizan muy próximas al núcleo de 
la personalidad de las personas. (Robbins, 1999) 
Al hablar del grado en que cada uno de nosotros contribuye a los 
resultados de la organización (y partiendo de una suficiente sintonía entre el 
puesto y la persona que lo ocupa), parece que lo relacionamos muy directamente 
con elementos como la responsabilidad, la motivación, la inteligencia, la 
satisfacción profesional, el talento, la diligencia y, entre otros, el compromiso que 
se tiene con la organización. 
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Al hablar del grado en que cada uno de nosotros contribuye a los 
resultados de la organización (y partiendo de una suficiente sintonía entre el 
puesto y la persona que lo ocupa), parece que lo relacionamos muy directamente 
con elementos como la responsabilidad, la motivación, la inteligencia, la 
satisfacción profesional, el talento, la diligencia y, entre otros, el compromiso que 
se tiene con la organización. 
Allen y Meyer (1997) definen el compromiso organizacional como al 
hablar del grado en que cada uno de nosotros contribuye a los resultados de la 
organización, parece que lo relacionamos directamente con elementos como la 
responsabilidad, la motivación, la inteligencia, la satisfacción profesional, el 
talento, la diligencia y, entre otros el compromiso que se tiene con la organización. 
A su vez también lo definen como aquellos vínculos que los 
trabajadores establecen con la organización con el objetivo de proteger sus 
intereses personales y así no correr el riesgo de perder las inversiones que han 
hecho a lo largo de toda su vida profesional. (AIIen y Meyer, 1997). 
Por compromiso organizacional también se entiende el nivel o el 
grado en que un empleado se identifica con la organización y con sus metas 
deseando participar activamente en ella y mantener su membresía. 
~Según Rocha y Bohrt, (2003), el término general de compromiso 
organizacional agrupa diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la 
organización, con los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la 
organización y con la obligación de permanecer en la misma. Aquí surgen los tres 
componentes del compromiso: 
• Identificación: consiste en tener las mismas metas, creencias, propósitos, 
ideas y objetivos que los de la empresa. 
• Membresía: es aquel sentimiento de pertenencia hacia la organización. 
• Lealtad: es el cumplimiento y respeto hacia la organización mediante la 
utilización de ciertas acciones destinadas a defenderlas. 
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Puede verse también el compromiso como una fortaleza del carácter 
que, como el afán de aprender, la amplitud de miras, la creatividad, la integridad, 
la prudencia, la diligencia y algunas más, supone la intervención de la voluntad, 
para decidir la actuación o postura ante un escenario que la demanda. Decidimos 
comprometernos, o no; cuando los trabajadores se comprometen con la 
organización los esfuerzos se orientan, los intereses se subordinan y la conducta 
se adapta, por tanto se puede decir que hay personas más dispuestas a 
comprometerse que otras. 
Por tanto el compromiso organizacional, puede ser uno de los 
mecanismos que para analizar la lealtad y la vinculación de los empleados con su 
organización, ya que en la actualidad es la noción más acertada que existe para 
conocer cuáles son las relaciones que se establecen entre los individuos y la 
misma organización en la que desarrollan su trabajo. 
Dimensiones del compromiso 
El término de compromiso organizacional agrupa diferentes aspectos 
relacionados con el apego afectivo a la organización, con los costos percibidos por 
el trabajador asociados a dejar la organización y con la obligación de permanecer 
en la organización. Es aquí donde surgen las tres dimensiones que según Allen y 
Meyer (1997) lo conforman. Estas establecen los distintos tipos de compromiso 
que puede sentir el individuo por la organización, las cuales son: 
Compromiso afectivo: 
El compromiso afectivo es conocido como "la fuerza de identificación de un 
individuo con una organización en particular y de su participación en la misma. 
(Mowday, Steers y Porter, 1 979). 
Para Allen y Meyer, 1 997 es la fuerza relativa de la identificación individual del 
trabajador en una organización en particular, la cual se encuentra unidad a tres 
factores: 
• Aceptación de los objetivos y valores de la organización. 
• Disposición a aportar esfuerzo a favor de la organización. 
• Deseo de permanecer en la organización 
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El compromiso organizacional afectivo consiste en la identificación psicológica del 
colaborador con los valores y filosofía de la empresa. (AIIen y Meyer, 1 997). 
En la realidad es frecuente que el empleado no se percate de la sintonía entre sus 
valores y los de la empresa; sin embargo, esta identificación y afinidad con la 
organización se manifiesta con actitudes tales como un marcado orgullo del 
empleado hacia su organización. 
A su vez, esta identificación también se refleja en la solidaridad y aprehensión del 
empleado con los problemas de su empresa, se_ preocupa cuando su empresa va 
mal, y muestra una gran felicidad cuando va bien. 
Normalmente los empleados con este tipo de compromiso, tienden a manifestar 
una buena predisposición a los cambios organizacionales, se implican en ellos y 
están dispuestos a trabajar más de lo que está establecido, actitudes que son 
altamente deseables en la implantación de procesos. 
Finalmente lo definen como "la forma más deseable de compromiso y el que las 
organizaciones probablemente quieren inculcar en sus empleados" (AIIen y Meyer, 
1997, p. 67), ya que un trabajador con altos niveles de compromiso afectivo se 
caracteriza por tender a manifestar una predisposición favorable a los cambios 
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organizacionales, involucrándose de manera activa en ellos y dispuestos a trabajar 
más de lo que está establecido. 
Compromiso continúo: 
El compromiso continuo se refiere al reconocimiento de los costos asociados con 
dejar la organización, revelando el apego de carácter material del trabajador con la 
misma. 
Este compromiso puede desarrollarse como resultado de cualquier acción o 
evento que incremente el costo que representa abandonar la organización, dado 
que el empleado reconozca que estos costos existen. (AIIen y Meyer, 1997). 
La toma de conciencia sobre las inversiones y alternativas por parte del empleado, 
representa el proceso por medio del cual éstas afectan el compromiso de 
permanencia (Marín, 2003). 
Con el paso del tiempo, el empleado percibe que va haciendo pequeñas 
inversiones en la compañía, que espera que las retribuyan, pudiendo ser 
inversiones monetarias tales como planes de pensiones, compra de acciones, o 
bien la parte que se paga por antigüedad en una liquidación, hasta inversiones 
intangibles como el status que tiene en la empresa y que perdería si se fuera de 
ella. Es decir, el empleado está vinculado con la organización porque ha invertido 
tiempo, dinero y/o esfuerzo en ella, y dejarla significaría dejar perder todo lo 
invertido. 
Otro aspecto que considera esta variable es la oportunidad de conseguir otro 
empleo en condiciones similares a las que tiene en la organización actual en la 
que trabaja, en la medida que percibe que sus oportunidades fuera de la empresa 
son reducidas, se incrementa su apego con la organización donde trabaja. 
Los empleados con altos niveles de compromiso continuo, tienden a mostrar 
estabilidad laboral de tipo situacional, así como dedicación y entrega parcial al 
trabajo para alcanzar un mínimo aceptable, es decir, solo cumpliendo con lo 
estrictamente necesario para seguir en el trabajo y capitalizar sus inversiones. 
Compmmiso normativo: 
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Es la última dimensión del compromiso organizacional, en la cual al igual que el 
compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentación 
por palie del colaborador de un fuerte sentimiento de obligación de pertenecer a la 
empresa. (AIIen y Meyer, 1997). Adicionalmente el autor Morrow (1993), agrega a 
esta definición el carácter de querer permanecer en la empresa porque se 
considera que eso es lo correcto, es decir lo que debe hacer en ese momento. 
Este sentimiento de lealtad del individuo con la organización puede derivarse de 
presiones de tipo cultural o familiar. 
Este compromiso es la totalidad de presión internalizada por el empleado para 
actuar de tal modo que se logren los intereses y objetivos de la organización. 
(AIIen y Meyer, 1997). 
Este sentimiento de obligación suele tener sus orígenes en la formación del valor 
de lealtad en el individuo desde su niñez, adolescencia, e inclusive en sus 
primeras experiencias laborales, es decir, el sujeto aprende y da por hecho que 
debe ser leal con la empresa que lo contrate. Desde luego la paliación de este 
valor se hace presente en otros contextos de la vida de la persona. 
Por otra parte el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento de 
obligación a permanecer en su empresa, por efecto de experimentar una 
sensación de deuda hacia su compañía por haberle dado oportunidad y/o 
recompensada que fue intensamente valorada por el colaborador. 
Un empleado con fuertes niveles de compromiso normativo se caracteriza por su 
incondicionalidad a la hora de comenzar un nuevo proyecto, a pesar de que no 
necesariamente con la disposición y entusiasmo de un trabajador que éste 
comprometido de modo afectivo, pero si con la garantía de que estará en todo 
momento. 
1.2.1.5 Causas del compromiso organizacional 
Lagomarsino (s/f) hace mención a que los distintos tipos de 
compromiso dependen principalmente de dos grandes grupos causales: la 
configuración institucional de la organización y el estilo de liderazgo. 
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La configuración institucional refiere a las medidas que la empresa 
puede tomar en el diseño de sus políticas de dirección de personal. La forma en 
que la empresa selecciona su personal, lo organiza, desarrolla, promueve, 
remunera, etc. Los trabajadores toman en cuenta estas condiciones al momento 
de evaluar su relación con la firma, y por lo tanto son un importante antecedente o 
causa del compromiso organizacional. 
La organización también puede intentar que sus empleados se 
identifiquen con los valores que ella impulsa mediante la declaración formal de una 
misión, que supere los simples objetivos del negocio. Más allá de una coincidencia 
formal entre la ética de los empleados y la de la organización, la coherencia entre 
los valores deClarados en la misión de la empresa y los efectivamente vividos en el 
día a día, especialmente por la alta dirección, será fundamental para que los 
empleados se identifiquen efectivamente con dicha filosofía. 
El estilo de liderazgo que exhiban los directivos frente a sus 
subordinados tendrá también gran efecto sobre el tipo de compromiso de los 
trabajadores. Es frecuente que la admiración que este tipo de directivos despierta 
en sus colaboradores, los lleve a asumir como propios los valores e ideales que 
éste sostiene. En la medida en que esos valores coincidan con los de la 
organización en general, el compromiso moral de los trabajadores se verá también 
incrementado. 
1.2.1.6 Consecuencias del compromiso organizacional 
Lagomarsino, (s/f) resalta la diferencia entre el compromiso y sus 
consecuencias, es importante porque mientras el compromiso es un estado 
interno de la persona, es decir, un cierto vínculo con una organización particular, 
son las consecuencias de ese compromiso (conductas externas) las que en 
definitiva importan a la organización. 
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Por el simple hecho de asumir un vínculo laboral con una empresa, 
se dice que nos comprometemos con la organización, pero no todas las personas 
desarrollan igual grado de compromiso. En la empresa, si bien todos sus 
participantes tienen un compromiso asumido, las peculiaridades de ese 
compromiso y su fuerza relativa son sumamente variadas al momento de 
plasmarse en conductas externas. 
El nivel de esfuerzo, proactividad, dedicación o laboriosidad puede 
esperarse de trabajadores en los que está presente el compromiso económico y, 
por ende, simplemente porque no tienen una alternativa en el mercado que les 
ofrezca mejores condiciones económicas. La respuesta es sencilla: el mínimo 
esfuerzo necesario para asegurar la continuidad en el puesto de trabajo. En la 
medida que vea que su retribución peligra, son capaces de desarrollar grandes 
esfuerzos para no perderla. La retribución puede peligrar porque la empresa corre 
riesgo de desaparecer, o porque el sistema de supervisión y control de la empresa 
monitorea el esfuerzo individual, y los que no cumplen con las expectativas 
pueden ser despedidos. Por el contrario, si los trabajadores perciben que la 
retribución está asegurada, el esfuerzo será tan cercano a cero como la 
organización lo tolere. De trabajadores con alto nivel de compromiso de 
crecimiento, por el contrario, pueden esperarse elevados niveles de proactividad, 
entusiasmo, laboriosidad y dedicación. Lo harán porque la tarea o el entorno en el 
que lo desarrollan les resulta interesante, desafiante o porque esperan un avance 
profesional futuro. 
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En este caso el centro de atención es el propio interés del trabajador; 
el esfuerzo aparecerá en la medida que la tarea le atraiga o le resulte beneficiosa 
para su carrera. No necesariamente se tratará de tareas que resulten ventajosas 
para la organización en su conjunto. El compromiso no es con la organización 
sino, principalmente, con la tarea. En la medida en que otra organización ofrezca 
condiciones de trabajo más atractivas o desafiantes, o mejores perspectivas de 
desarrollo profesional, será lógico esperar que el trabajador cambie hacia esa 
nueva organización. 
Por último, los trabajadores con alto nivel de compromiso moral hacia 
sus organizaciones, naturalmente exhiben comportamientos que van alineados 
con los objetivos últimos de la organización, ya que ellos asumen esos objetivos 
como propios. De esta forma, encontramos empleados que van más allá de la 
línea del deber, y toman iniciativas que resultan beneficiosas para la organización, 
independientemente de si esa conducta es evaluada o recompensada por la 
empresa. 
1.2.1.7 Indicadores del compromiso organizacional 
El compromiso organizacional va más allá de la lealtad y llega a la 
contribución activa en el logro de la metas de la organización. El compromiso 
organizacional es una actitud hacia el trabajo más amplia que la satisfacción, 
porque se aplica a toda la organización y no solo al trabajo. Fernández (s/f) 
menciona que para medir el grado de compromiso de los trabajadores hacia la 
organización es necesario observar ciertas conductas y comprobar su 
autenticidad. Entre ellas tenemos: 
• Desarrollar con diligencia y esmero las tareas. 
• Asegurar su contribución a resultados colectivos de la organización. 
• Neutralizar cualquier circunstancia o evento que ponga en riesgo las metas 
perseguidas. 
• Guiar la actuación de nuestros colaboradores. 
• Asegurar el alineamiento de éstos con las metas comunes. 
• Seguir las reglas y métodos establecidos para la convivencia profesional 
• Subordinar intereses propios a los colectivos. 
• Cultivar los valores corporativos. 
• Colaborar con los demás. 
• Ejercer crítica constructiva, inteligentemente formulada. 
• Hacer fluir la información y conocimientos de que disponemos. 
• Ser leales, íntegros y coherentes. 
• Ser pre-activos o proactivos, lejos de la reactividad o la inactividad. 
• Conjugar la percepción de la realidad con el optimismo. 
• Perseverar ante las dificultades. 
• Superarnos a nosotros mismos cada día. 
• Perseguir la mejora continua y la innovación. 
• Representar dignamente a nuestra organización ante terceros. 
• Equilibrar la relación personal con la ejecución de tareas. 
• Contribuir a la calidad de vida en el trabajo. 
El compromiso que cada trabajador tenga con la organización, se 
puede desvanecer por diversas razones endógenas y exógenas. Entre las 
principales razones exógenas, podemos destacar algunas quizá más frecuentes: 
• La corrupción de los ejecutivos. 
• La desviación de las metas originales. 
• La pérdida de vigencia de las mismas. 
• La falta de transparencia de la organización. 
• El fracaso en los resultados. 
• El sentimiento de ser preterido o excluido. 
• El desacuerdo con las tácticas o los métodos. 
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Por otro lado, las razones endógenas para romper los compromisos 
son igualmente importantes, pero pueden variar más de unas personas a otras. 
1.2.1.8 Beneficios del compromiso organizacional 
Allen y Meller (1997) al estudiar la importancia que tiene el 
compromiso organizacional, tanto para los individuos como la organización, 
señalan cuatro beneficios fundamentales que este proporciona al estar presente 
de manera directa y favorable, estos son: 
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1. Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer más 
tiempo en la empresa, esto es positivo en la medida en que una de las 
metas de la organización sea retener y desarrollar una fuerza de trabajo 
estable con alto nivel de desempeño. 
2. Los empleados que presentan altos niveles de identificación con la 
empresa, tratan de retribuirle a la misma a través de su trabajo todo lo 
recibido. 
3. ·El sentimiento de compromiso se manifie!?ta a través de bajos niveles de 
ausencia en el trabajo, evitando así, impactos negativos en las actividades 
que se desarrollan dentro de la organización. 
4. En la medida en que un trabajar se compromete con su empresa tiende a 
desempeñar mejor su trabajo, vinculándose con las estrategias y decisiones 
de la organización y realizando un mayor esfuerzo por esta. 
1.2.1.9 Factores determinantes del compromiso organizacional 
Según Bar-On y Greenberg, (1995, en Cardozo y Goncalvez, 1998). 
El compromiso de los trabajadores con la organización se puede ver influenciado 
por: 
1. Las características del trabajo: el compromiso es más alto en la medida que 
las personas tienen mayor autonomía, variedad y responsabilidad en la 
realización de una tarea determinada. 
2. La naturaleza de las recompensas qué recibe el individuo: los autores 
señalan que el uso de planes de participación en los beneficios, permite 
incrementar el compromiso con la organización, así como los incentivos y 
recompensas que esta reparta. 
42 
3. La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: según los autores, 
en la medida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la 
empresa, tendrá menores niveles de compromiso con su organización. 
4. Las características personales ·del trabajador: en este sentido es importante 
mencionar los siguientes aspectos: antigüedad, edad, sexo, estado civil y 
nivel educativo. 
5. La socialización y los sistemas de valores de la organización. 
1.2.1.1 O Compromiso organizacional como factor de éxito 
La problemática del compromiso supone un factor de éxito para la 
organización ya que superpone valores muy importantes en el comportamiento 
organizacional como la lealtad, el involucramiento y la predisposición para el 
trabajo en equipo que tendrán como consecuencia resultados eficientes y 
eficaces. Una prueba al respecto, lo manifiestan Meyer y Allen (citados en Ramos, 
2005: p.11) en uno de sus estudios, en que un grupo de docentes con un nivel 
más alto de compromiso organizacional coincidieron con un mayor nivel de 
desempeño académico de sus alumnos. Es decir, los alumnos obtuvieron buenos 
resultados a partir del mejor desempeño de los docentes. 
En tal sentido, entenderemos por éxito el buen desempeño docente 
con indicadores que evalúen aspectos académicos, conductuales, entre otros. Sin 
embargo, lo que se pretende evidenciar en este estudio es la importancia del 
compromiso organizacional como factor de éxito. 
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Importancia del compromiso organizacional 
Según Sayona y Goñi (2007) la eficacia organizacional depende en 
gran medida de la consecución de los objetivos organizacionales. Recursos 
importantes como la tecnología o la estructura organizativa puede emularse, salvo 
el capital humano con el que se cuenta. Lo que se acrecienta cuando se relaciona 
con la organización educativa, en que los docentes son actores preponderantes en 
la misión central de cualquier escuela basada en la sólida formación integral del 
educando. 
La cultura organizacional educativa tiene que retroalimentarse 
periódicamente y tener las respuestas prepositivas que mantengan la esencia 
educativa y por consiguiente el actuar de la organización tenga como principio 
fundamental el formar integralmente a los niños y jóvenes estudiantes para que 
·coadyuven de manera efectiva con el desarrollo sostenible de la sociedad. 
Para este arduo trabajo, los docentes son los llamados a promover 
una cultura organizacional basada en los principios educativos. Dichos actores 
educativos son los que irán construyendo una historia particular, ética y sostenible, 
liderados por fuerzas directrices que deben mediar eficaz y eficientemente en pro 
del cumplimiento de los planes establecidos. De esta manera, bajo el fiel 
compromiso de los docentes con los objetivos organizacionales, habrá éxito. 
El éxito organizacional puede estar representado y entendido de 
diferentes maneras y a su vez desde diversas perspectivas. Lo ideal es que todos 
compartan la misma visión en que sustenten el éxito. Doug y Fred (2006) señalan 
que el éxito personal y organizacional requiere de competencias de orden moral, 
que es la aplicación activa de la inteligencia moral, la cual es la capacidad mental 
para determinar cómo los principios humanos universales deben aplicarse a los 
valores personales, objetivos y acciones. Posteriormente los autores concluyen en 
que una organización inteligente cuenta con una moral cuya cultura está 
impregnada de valores que valen la pena y cuyos miembros actúan de manera 
constante en consonancia con esos valores. 
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De esta manera, el éxito organizacional, según Peters y Waterman 
(1982) es entendido como la consecuencia de involucrar a la organización gracias 
a una cultura fuerte, caracterizada por una visión compartida, cuyo principal 
objetivo es la productividad a través de las personas. Esto se consolidaría en la 
organización con un compromiso en alto grado; pero, sin el compromiso de los 
miembros de una organización no se podrían poner en práctica de manera 
continua y sostenible los principios axiológicos que determinan una cultura. 
Compromiso organizacional y acrecentamiento del desempeño 
Hablar de productividad de los colaboradores y, en nuestro caso, de 
docentes, significa darle énfasis al desempeño, el cual, si es efectivo, conseguirá 
un éxito que se traducirá en una sólida formación integral basada sustancialmente 
en el desarrollo académico y conductual de los alumnos. Siliceo y otros (1999) 
sostienen que en la productividad, según el enfoque humano-social, es el hombre 
quien genera el fenómeno productivo, siendo su decisión interna de hacer "lo 
mejor'', la única y la verdadera causa de la labor productiva. 
Fromm, citado en Siliceo y otros, (1999) sostienen que la 
productividad es la relación activa y creadora del hombre para consigo mismo, 
para con su prójimo y para con la naturaleza. Fromm alude a tres dimensiones y 
valores que son: el pensamiento, comprensión del mundo a través de la razón y la 
verdad; la acción, labor realizada para su propio bienestar y el de los demás; y el 
sentimiento, que se expresa a través del amor o sentimiento de unión con los 
hombres, con el trabajo y con la naturaleza. Asimismo, el referido autor sostiene 
que el único camino que queda a las organizaciones, frente a un futuro muy difícil, 
es la búsqueda de la competitividad a partir de la lealtad y motivación del personal, 
la lealtad y satisfacción de sus clientes, y, la lealtad y mejores relaciones de la 
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sociedad con proveedores; todo ello en la búsqueda permanente de la generación 
sistemática de calidad y servicio, reducción de costos, mejores precios y búsqueda 
creativa de oportunidades. 
Bajo estas concepciones, los autores nos señalan que la 
productividad es toda actividad realizada con compromiso y conocimiento para 
lograr el mejor resultado (producto o servicio de calidad) y para optimizar los 
recursos disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de contribución, 
satisfacción y retribución justa. 
Por lo tanto, el compromiso organizacional es importante para que la 
organización alcance el éxito esperado basado en la productividad de los 
colaboradores y medible en el ámbito escolar a través de la evaluación del 
desempeño docente. 
Otro signo en que el compromiso de los colaboradores sí influye 
positivamente en aspectos propios del desempeño lo brinda Hellriegel y otros 
(citado por Edel y García 2007: 52) argumentando que con un compromiso firme 
se obtendría un bajo ausentismo y alta puntualidad en el trabajo. Es más, las 
personas comprometidas tienden a dirigirse más hacia las metas y perder menos 
tiempo durante el trabajo con una repercusión positiva sobre las mediciones 
típicas de la productividad. 
A la luz de lo manifestado y sobre todo, siendo una organización tan 
compleja como la escuela, la práctica continua de valores y la construcción 
permanente de una sólida estructura axiológica será la clave para el éxito 
organizacional. El compromiso de los docentes, actores educativos vitales en la 
formación de los educandos es crucial y su desempeño docente será el eje para la 
retroalimentación y la superación de la calidad educativa, la cual se vincula 
estrechamente con el término de productividad. 
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Es entonces, que el docente se desempeñará mejor y será más 
productivo mientras esté más comprometido con su institución. Éste será un factor 
importantísimo de éxito organizacional. 
Arias (2001) manifiesta que en la actualidad y cada vez más en el 
futuro, el compromiso organizacional de las personas constituirá un activo muy 
importante, aun cuando no se especifique directamente en los estados financieros. 
A ello, hay que sumarle el alto costo de rotación de los trabajadores que implica el 
haber invertido en que el colaborador aprenda el sistema de trabajo encomendado 
a través de las etapas de inducción y capacitación. 
Al respecto, la gestión del conocimiento debe revitalizarse de la 
acumulación y divulgación de todo el capital que poseen los trabajadores a nivel 
cognitivo, a nivel de experiencia y cómo no, a nivel axiológico. Estos factores 
contribuirán sosteniblemente al desarrollo de cualquier organización; en tal 
sentido, si el trabajador aprende y luego se va, no solo invertiremos en la nueva 
persona que se integre a la empresa sino que además la competencia puede 
apoderarse de un valioso capital. 
Es por eso que Robbiris (1998) hace hincapié en considerar que hoy 
en día las instituciones educativas aprecian la idea de que el éxito o fracaso de 
todo sistema educativo depende fundamentalmente de la calidad de desempeño. 
La modernización de las instalaciones, el uso de nuevas tecnologías, la 
adquisición de material didáctico, ayudan a mejorar la educación, pero sin 
docentes eficientes no se conseguirá educación de excelencia. Dicho desempeño 
se verá retroalimentado gracias a una evaluación con indicadores de logros y 
aspectos a potencializar para establecer una cultura de mejora continua. 
En razón de ello, las instituciones están en la búsqueda de 
colaboradores que realicen más funciones y que no se conformen con realizar sus 
tareas cotidianas; es decir, que los colaboradores adopten un mayor grado de 
compromiso y se ofrezcan voluntariamente para realizar tareas o funciones 
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extraordinarias. Dicho esfuerzo adicional debe estar supeditado a ser apoyo de 
sus compañeros de trabajo o de equipo, siendo optimistas en sus opiniones, 
evitando conflictos innecesarios, preservando el patrimonio de la organización, 
cumpliendo con las normas y los reglamentos, y siendo tolerantes ante situaciones 
o procedimientos que no comparten. 
Ante lo mencionado, Luthans (2008) complementa expresamente 
como una disposición por realizar un gran esfuerzo en beneficio de la institución y 
una creencia firme en los valores y metas de la misma. Por otro lado, el autor 
plantea que el compromiso organizacional es una actitud que refleja la lealtad de 
los empleados a su organización, el éxito y bienestar continuo de la misma. 
Y al mencionar la creencia en valores, resulta pertinente involucrar el 
estudio de Mañas y otros (2007) en el que sostienen que la estabilidad del servicio 
que se brinda en una organización educativa se consigue cuando se logra 
comprometer a los colaboradores. Ellos creen que las organizaciones de hoy son 
una especie de macro equipo que necesitan valores compartidos y colaboradores 
comprometidos con los propósitos de la organización. Dichos propósitos deben 
comprender aspectos de competitividad, ya que estamos viviendo dicho mundo, 
vivimos una coyuntura de competencia a nivel del cliente externo (padres y 
alumnos) y del cliente interno (personal de la institución). 
Es decir, las gerencias educativas privadas de hoy deben saber 
fomentar estrategias que acrecienten nuestras fortalezas y generen el apego e 
involucramiento de ambos tipos de clientes, lo que nos volverá más competitivos 
frente a otras instituciones que marcarán diferenciales sustanciales. Por ende, 
Siliceo y otros (1999) proponen diez principios y condiciones para ser más 
competitivos: 
• Espíritu innovador y manejo del cambio. 
• Fortalecimiento interno de la organización y trabajo en equipo. 
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• Conocimiento del entorno, del mercado y de las necesidades del cliente. 
• Calidad, servicio y valor agregado. 
• Nuevos compromisos y exigencias con indicadores de clase mundial y 
enfoque de negocio. 
• Promoción del capital intelectual y emocional de las organizaciones. 
• Conocimiento y valoración de los signos vitales de la organización. 
• Proceso de mejora continúa. 
• Definición clara de la filosofía de la empresa: visión, misión y valores. 
• Sabiduría directiva. 
1.2.2 DESEMPEÑO DOCENTE 
1.2.2.1 Aspectos conceptuales 
Dentro del término desempeño, García (2005, p. 64), "indica el 
desarrollo de funciones que deben ejecutar una persona u organización y de la 
calidad o nivel con que estas se dan". De ese modo, la palabra desempeño es 
aplicada al ejercicio profesional de agentes educativos como directores y 
docentes. Según Falcón (2005, p. 1 09) "es uno de los indicadores de eficiencia 
dentro de las instituciones educativas, por ser el eje central del proceso 
enseñanza y aprendizaje", de esto se deduce, que el desempeño docente 
constituye la fuente vital para desenvolvimiento de las organizaciones educativas, 
del mismo modo influye de manera directa sobre la dirección directiva de la 
organización educativa, la cual debe adoptar valores éticos que consoliden el 
trabajo de los profesores. 
Para Olmedo (2006, p. 249), el desempeño docente "es el pilar para 
lograr que los educandos sean animados a planear y evaluar su propia 
contribución a los objetivos de la educación y a asumir mayores 
responsabilidades", entendiéndose que lo más importante es dar participación a 
los miembros y respetando sus igualdades y limitaciones dentro del proceso de 
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enseñanza y aprendizaje. De la misma forma, Pelayo (2006, p. 37), aclara que el 
desempeño docente "constituye un elemento derivado del liderazgo", en este 
sentido el desempeño docente va depender del liderazgo del director, a favor de 
sus integrantes y que a la vez les asegura un clima organizacional unido, solidario 
y de trabajo en equipo para consolidar las relaCiones interpersonales entre cada 
uno de sus miembros. 
Desde esas perspectivas, Vargas (2007, p. 43), destaca que los 
profesores con mayor capacidad para alentar la motivación y el aprendizaje de los 
alumnos parecen tener en más alto grado las siguientes características: a) 
Disposición a la flexibilidad, al adoptar actitudes, según lo reclame la situación, b) 
Capacidad para percibir el mundo desde el punto de vista del alumno y 
compañeros de trabajo, e) Capacidad para "personalizar" la enseñanza, d) 
Disposición a experimentar, a ensayar cosas nuevas, e) Habilidad para formular 
preguntas, f) Conocimiento de la asignatura y temas afines, g) Destreza para 
establecer procedimientos de exameri definidos y h) Disposición a prestar 
colaboración concreta en el estudio. 
Según Olmedo (2006, p. 84), "para tipificar la eficiencia del 
desempeño docente se debe implicar una conducción efectiva por parte del 
director". Es así como se pueden resumir en conjunto variados indicadores: a) 
Comprender la conducta humana, b) Estar bien informado y generar la enseñanza, 
e) Tener espíritu creativo, d) Aplicar la enseñanza cualitativa, es decir, que refleje 
la profundidad del conocimiento y esté basada sobre la prueba empírica de la 
investigación, e) Motivar el aprendizaje de los estudiantes mediante la 
utilización de enfoques de enseñanza y aprendizaje imaginativos y 
creativos mediante el desarrollo de contenidos que sean significativos y atiendan a 
las necesidades de los alumnos, f) Fluidez verbal y g) Cualidades morales y 
personales. 
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Por lo expresado, el docente, ya no debe ser un simple expositor de 
temas, el docente está obligado a ser la persona que va a orientar al alumnado en 
el aprendizaje, no sólo desde el punto de vista del conocimiento y de las 
informaciones, sino también de los hábitos, aspiraciones, preferencias, actitudes e 
ideales del grupo que regenta. Asimismo, el educador no debe olvidarse nunca de 
su rol, su labor debe ser la continuidad de la que se realiza en el hogar, 
haciéndose necesario el cultivo de la convivencia y la paciencia, así como el amor 
a la profesión para poder dar calidad a la enseñanza. Dentro de este marco de 
ideas, el desempeño docente es el conjunto de funciones que hacen posible su 
acción, aunado a las cualidades de su comportamiento y ajustado a las 
normas educativas y de la comunidad involucrándose e identificándose con su 
trabajo. 
Según Corona (2005, p. 80), el desempeño docente "se asocia con el 
rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad del trabajo realizado por un 
individuo, grupo u organización". De allí parte que en oportunidades, se pueden 
realizar comparaciones del nivel de desempeño docente entre diferentes 
instituciones, unas con otras ·o también entre algún personal u otro y aplicando 
así medidas correctivas, tomando en cuenta los aspectos meramente 
importantes o beneficiosos entre los grupos y las personas para ser aplicados 
donde haya la debilidad e ir fortaleciendo para lograr el éxito o el objetivo 
planteado. 
Asimismo, Tedesco (2005), puntualiza que el desempeño docente es 
la acción y efecto de desempeñar o desempeñarse, significa cumplir con una 
responsabilidad, realizar una acción que ha sido aceptada como una obligación, 
como un servicio por el cual se obtiene una satisfacción, en la praxis, corresponde 
al ser, al saber y al hacer reflexivo del educador en la cotidianidad del contexto en 
el cual se desempeña, al cumplimiento de unas obligaciones pactadas en relación 
con la profesión y el cargo que ocupa. 
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1.2.2.2. Componentes del desempeño docente 
Los componentes del desempeño docente, proporcionan una serie 
de aspectos para ser exitosos en el ambiente educacional actual. Donde los 
docentes deben ser capaces de recoger y procesar gran cantidad de información, 
así como encontrar los hechos requeridos para tomar decisiones exitosas. Según 
Carli (2005), la efectividad de una organización depende directamente de la 
eficacia y la eficiencia con que el gerente ejecute sus funciones así como también 
de su habilidad para manejar a las personas pertenecientes a su grupo de trabajo. 
De allí, se comprende la habilidad de ver una organización como un todo, de 
entender cómo las partes se complementan y dependen unas de otras, cómo la 
organización se relaciona con el medio externo y cómo los cambios en una parte 
afectan al resto. 
De lo anterior, Ravela (2006, p. 73), manifiesta que los componentes 
del desempeño docente forman parte de los av~nces contemporáneos en la teoría 
de la administración del enfoque de sistemas y los nuevos campos de la 
inteligencia llamada relacional. Adicionalmente, en esta era de cambio rápido, los 
directores deben ser creativos y recursivos para mantenerse adelante en los 
cambios requeridos por la praxis educativa, es decir, con la presencia de estos 
componentes los docentes puedan realizar un buen desempeño laboral, con el 
propósito de establecer estructuras interactivas apoyadas en el compromiso y la 
toma de decisiones, enmarcadas en acciones conjuntas incentivando a la 
participación y a la unificación de criterios entre los miembros de la organización 
educativa. 
Para Thompson (2005, p. 114), los componentes del desempeño 
docente, "son aquellos rasgos que no pueden dejar de caracterizar al docente en 
la dirección del proceso de enseñanza y aprendizaje y de las que no hay duda de 
su pertinencia". Asimismo, se reafirma con los siguientes componentes: 
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Conducción de los procesos de aprendizaje 
Para Benavides (2006, p. 47), la conducción de los procesos de aprendizaje es 
definido como "un conjunto de acciones que lleva a cabo el docente para alcanzar 
un propósito educativo, donde los educandos adquieran los conocimientos, 
habilidades necesarias y el proceso para desenvolverse", de esto se desprende, 
que la praxis educativa del docente permite desarrollar procesos y resultados que 
beneficien a todos los alumnos. Finalmente, se concluye con la idea planteada 
anteriormente en donde la conducción del ejercicio son todas aquellas acciones, 
prácticas y actividades que el docente desarrolla con el fin de promover 
aprendizajes efectivos, sólidos y significativos en sus alumnos, arrojando así 
elementos propios y únicos dentro del proceso enseñanza y aprendizaje. 
En consecuencia, estos componentes fortalecen la misión primordial del 
docente dentro de las instituciones educativas, como es el despertar de los 
grandes intereses acerca del aprender haciendo, además, se dirigen hacia un 
enfoque grupal con énfasis en los procesos colectivos, es. decir, que se 
involucran una serie de operaciones, técnicas, procedimientos, funciones 
significativas que llevan al desempeño intelectual del estudiante para 
corregir, reforzar y perfecciona el desempeño del docente. 
No obstante, los tiempos actuales exigen que la labor del profesor se 
caracterice por niveles de competencia y desempeño en correspondencia con las 
múltiples situaciones propias de la gestión docente, por ello, se coincide con el 
criterio de Rodríguez (2007, p. 1 08), el cual considera que "las competencias se 
enriquecen con la formación y desarrollo de otras", como: a) Organizar y dirigir 
situaciones de aprendizaje, b) Dirigir la progresión del aprendizaje, e) Involucrar a 
los alumnos en su aprendizaje y en su trabajo, d) Trabajar en equipo, e) utilizar 
nuevas tecnologías de información y de comunicación, f) Enfrentar los problemas 
éticos de la profesión, g) Administrar su propia formación continua y h) Utilizar una 
comunicación efectiva. 
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De esto se colige, una conducción de los procesos de aprendizaje 
adecuada, la cual demanda centrar las acciones en las instituciones y su entorno, 
es decir, debe atender la misión, las decisiones y el compromiso, igualmente los 
recursos. Es importante destacar que, las instituciones de educación permiten 
una direccionalidad de la praxis educativa, basándose en el curriculum, apoyados 
en un proceso de evaluación y seguimiento, con la finalidad de difundir las 
experiencias para compartir o reorientar debilidades y amenazas en el proceso de 
enseñanza y aprendizaje. 
Según Koontz y Weihrich (2005, p. 82), la conducción de los 
procesos de aprendizaje "incluyen el entendimiento y la capacidad para supervisar 
de una manera efectiva los procesos., practica o técnicas específicas que 
requieren para desempeñar determinadas funciones". Deduciéndose, la 
importancia del desempeño laboral docente y su vinculación a lograr el 
mejoramiento de los resultados del proceso enseñanza y aprendizaje. Igualmente, 
Robbins (2005, p. 64), considera conlleva a aplicar el conocimiento especializado 
o la experiencia, esta habilidad se adquiere a través de la educación extensiva 
formal, permitiendo adquirir el conocimiento especializado y las prácticas de su 
campo. 
También Hotgelts y Altatman (2005, p. 60), expresan que la conducción de los 
procesos de aprendizaje "son las que tienen relación con el funcionamiento de las 
cosas, los individuos que poseen estas habilidades tienen un don que le 
permite dominar las máquinas, los procesos y los métodos de producción", con 
respecto a este tipo de habilidades, los autores concuerdan en afirmar que son 
actitudes importantes para ejecutar un trabajo específico o utilizar tecnologías 
especiales. 
Con base a lo expuesto, los docentes con la conducción de los procesos de 
aprendizaje pueden realizar un trabajo de planificación y organización definiendo 
tareas para su campo específico, podrán realizar un buen trabajo para 
ayudar a los estudiantes, con capacitación, solución de problemas y logros 
mejores. A través de esta habilidad, los directores pueden controlar el 
funcionamiento de todos los mecanismos llevados a cabo en una organización, 
por cuanto logran desarrollar una capacidad permitiéndoles trabajar con la 
tecnología, los procesos administrativos y los métodos de producción. 
Además, la conducción de los procesos de aprendizaje requiere que el docente 
sea un buen conocedor de las funciones gerenciales y de las actividades 
escolares, con la finalidad de realizar actividades eficientes y en beneficio de un 
colectivo, de igual manera, se busca que con el desarrollo de este componente 




La acción diaria del profesional de. la enseñanza implica un constante acto 
pedagógico que según Mintzberg (2005, p. 81), "es el elemento de la práctica 
docente destacando la labor pedagógica del educador el cual manifiesta su 
capacidad para alentar la motivación y el aprendizaje de los estudiantes", en 
este sentido, es un proceso interactivo de valoración continua, para tomar en 
cuenta las condiciones en que se realiza el aprendizaje. 
De igual manera, Gibson (2006, p. 63), puntualiza "es una actividad permanente 
que tiene por objeto conocer como realizan los docentes la función educativa", 
para ayudarlos, orientarlos en el trabajo y estimular a los educadores cuando lo 
hacen bien, así como las experiencias aprendidas los demás; entrenarlos para 
interpretar y ejecutar las instrucciones recibidas; pr~pararlos para aceptar las 
decisiones de sus superiores y, finalmente actualizarlos para poder adaptar su 
comportamiento a los cambios del mundo moderno y la dinámica como estos 
ocurren. 
Para González (2006, p. 159), el acto pedagógico se refiere "a la condición de 
impartir el contenido 1 conocimiento especializado de una organización", dentro 
este contexto se deduce, que el docente conduzca a crear un ambiente óptimo 
para el desarrollo pedagógico, donde todos los miembros de la institución se 
sientan cómodos y seguros de poder salir exitosos tanto académica como 
técnicamente en sus procesos, asimismo, el docente debe prever para todas sus 
clases, qué es lo que el estudiante debe hacer para aprender. 
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Según Brito (2008), el acto pedagógico apunta a la capacidad para comprender, a 
la luz de las teorías organizacionales y administrativas, las organizaciones 
educativas como hechos sociales susceptibles de ser intervenidas, además de 
revisar los fundamentos teóricos, conceptuales y metodológicos de los diversos 
enfoques de gerencia que tienen aplicabilidad en el sistema educativo, es por eso, 
que mediante al acto pedagógico del docente se logra desarrollar la capacidad 
intelectual del alumno. 
Preparación para la enseñanza 
Para García (2005, p. 218), la preparación de la enseñanza "es un elemento de 
acción docente, es una función empleada para revisar la práctica pedagógica del 
docente y los contenidos desarrollados", de ese modo, constituye una tarea 
continua y presente en toda planificación educativa, la cual se vale de los 
diferentes medios para comparar los resultados reales con los resultados 
estimados, a fin de conseguir la calidad educativa dentro del proceso de 
enseñanza o vencer los obstáculos presentados en la praxis educacional. 
Asimismo, Koontz y Col. (2005, p. 82), definen la preparación para la enseñanza 
como "la intervención didáctica de lo logrado en relación con la enseñanza y el 
aprendizaje, para asegurar la obtención de los objetivos de acuerdo con la 
planificación desarrollada". De ese modo, la preparación para la enseñanza del 
docente refleja que es conocedor de cada una de las fases de ejecución, la acción 
educativa·planificada, en definitiva, el docente conocedor de su tarea y manejando 
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bien las estrategias didácticas para lograr el éxito en su desempeño laboral como 
docente. 
De acuerdo con Fernández (2007), la preparación para la enseñanza, es una 
necesidad por cuanto de ella depende el desempeño laboral del docente, con 
miras a que ésta mejore constantemente, para establecer un clima positivo, 
de respeto y empatía con sus estudiantes, con la finalidad de conducir la 
enseñanza de manera objetiva y científica. 
Por otra parte, Gómez (2006, p. 29), expresa que es absolutamente decisivo, pues 
está relacionado con la capacidad del docente de establecer metas o 
procedimientos claros para los estudiantes, saber motivar, evaluar 
adecuadamente y aprovechar el tiempo de manera efectiva con actividades 
relevantes, significativas. Definitivamente, se garantiza la fijación de los 
estándares de desempeño suficientemente claros para que los docentes 
conozcan sus exigencias profesionales, lo suficientemente específicos para 
permitir a todos entender lo necesario para aprender y lo suficientemente 
precisos a fin de permitir evaluar si se han o no logrado. 
En este mismo orden de ideas, Hernández (2005, p. 108), expresa 
que el docente a través de sus fundamentos permite orientar la atención de los 
estudiantes las cuales pueden darse de manera continua para indicar a los 
alumnos las ideas, a sus procesos de atención codificación y aprendizaje, desde 
esa postura, el docente debe poseer un cierto conocimiento teórico y práctico más 
o menos preciso de todo un nutrido arsenal de instrumentos, técnicas para evaluar 
los aprendizajes de los estudiantes, del mismo modo, activar y generar 
conocimientos previos mediante la motivación, la presentación de objetivos y el 
uso de diferentes tipos de estrategia de enseñanza (lluvia de ideas, ilustraciones 
logrando el interés y participación del grupo). Con lo cual evidencia un desempeño 
laboral docente acorde a las exigencias actuales. 
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Asimismo, los componentes del desempeño docente basados en la 
conducción de los procesos de aprendizajes, acto pedagógico y la preparación 
para la enseñanza, es una condición necesaria para los nuevos ambientes de 
aprendizaje significativos. Imposible concebir estos sin un profesor, presencial o a 
distancia, que no sea mediador. Más aún, la inserción de las nuevas tecnologías a 
la enseñanza y aprendizaje se hacen con el propósito de mediar. Solo así los 
recursos audiovisuales constituyen un medio y no una finalidad 1 contribuyendo en 
el marco del modelo pedagógico de los nuevos ambientes de aprendizaje a 
optimizar la actividad y la comunicación de los maestros con los alumnos, de estos 
entre sí, y de ellos con el contenido de enseñar. 
1.2.2.3 Competencias del desempeño docente 
Para hablar de competencias es necesario hablar de 
aprendizaje pues se necesitan espacios para aprender, adquirir nuevos 
conocimientos y esto conduce a un cambio de conducta; se puede decir que el 
objetivo de ese cambio es alcanzar nuevos comportamientos orientados al logro 
de metas. De ese modo, llevando esto al plano organizacional educativo, el 
director podría contribuir al desempeño del docente, siempre y cuando se 
sienta identificado y esté efectivamente acoplado con la institución. 
Por esta razón, Kreps (2005, p. 294), indica que las competencias, 
como factor interno implica "considerar los ámbitos y niveles de procesos que se 
dan dentro sistema organizacional educativo", desde este punto de vista, el 
director mediante su liderazgo transformacional tiene definida sus 
responsabilidades y roles, esto le permitirá establecer un esquema de 
trabajo eficiente, flexible, en donde los espacios de encuentro retroalimenten 
los diferentes programas académicos, dinamicen proyectos y personas. 
Igualmente, Paldao (2006, p. 642), afirma que las "competencias se 
refieren al proceso dinámico que fundamentan la existencia, progreso, cambio y 
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comportamiento de todos los sistemas vivientes, individuos u organizaciones". La 
cual puede ser entendida como una competencia personal, pedagógica y 
conceptual, de ese modo, la competencia del docente visualiza el recurso 
estratégico para desarrollarse y sobrevivir en un mundo altamente competitivo, 
esta cita demuestra, que los docentes de las instituciones deben poseer una 
estructura mental abierta, que propicien la toma de decisiones, la confrontación, el 
diálogo franco, la valoración de acciones individuales y colectivas además las 
relaciones armónicas. 
De igual manera, García (2005, p. 33), puntualiza que las 
competencias son "aquellas actividades que el docente realiza en su desempeño 
para planificar y organizar", de esto se deduce, que las competencias del docente 
le permite organizar las acciones mediante una serie de pasos que posibilitan ir 
penetrando progresivamente en las competencias personales, pedagógicas y a su 
vez en las competencias conceptuales. Es por ello, que le corresponde al docente 
de las instituciones educativas cumplir de manera eficiente con sus 
competencias para poder obtener resultados óptimos con el menor esfuerzo, 
optimizando su desempeño laboral. 
Según Alles (2006, p. 1 05), "una competencia es una característica 
subyacente en el individuo que está causalmente relacionado con un estándar de 
efectividad y a una permanencia en un trabajo o situación". Por otra parte, 
Benavides (2006, p. 67), expresa que "las competencias son comportamientos 
manifiestos en el desempeño laboral que le permite a una persona actuar 
eficazmente, soportándose en el conocimiento, el deseo y la habilidad de lograr 
sus objetivos". De esto se infiere, que las competencias docentes son habilidades 
identificadas en personales, pedagógicas y conceptuales, las cuales muestran 
la capacidad del docente . para desempeñar su cargo, sin embargo, esta 
capacidad o habilidad deben estar presentes todo el tiempo para que exista una 
integralidad en sus competencias. 
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Competencias personales 
El fundamento personal del docente, describe la forma progresiva, basada en la 
autenticidad, la cual engrandece el clima para el aprendizaje, sobre todo si va 
acompañado de comprensión, confianza y respeto por el estudiante. Al añadirse, a 
todo esto una atención suficiente y sensitiva, se crea realmente un clima 
integrador que estimula una participación activa por parte, del educando, además, 
ese fundamento personal libera las potencialidades; crea situaciones 
significativas, donde exista el afecto y el aprecio para desarrollar así, un nivel de 
integración. 
Al respecto, Correa (2005, p. 91 ), establece que las competencias personales 
"corresponden a las cualidades y actitudes del docente". De esto se deduce, que 
el docente es poseedor de grandes características identificándolo como un 
profesional de la docencia con un alto desempeño laboral. Por lo tanto, las 
cualidades del docente dentro de su desempeño, son el modo de ser propio del 
educador y es de una manera distintiva y única basándose así en sus actitudes, 
destrezas y capacidades además de la disposición técnica, cultural y pedagógica 
que obtiene por su preparación· profesional dentro del ambiente educativo. 
Por consiguiente los educadores, mantienen cualidades idénticas relacionadas 
entre sí puesto que se vincula con un mismo .objetivo alcanzar los 
aprendizajes efectivos. A continuación en los trabajos presentados por Ojenes, 
Balay y Coa citado por Sánchez (2006, p. 28), exponen, las actitudes como "el 
comportamiento o estado de ánimo que se manifiesta exteriormente el docente", 
esto indica, que el educador es un modelo educativo debido a su comportamiento 
dentro y fuera de la clase, las cuales se enuncian de la siguiente manera: 
a) Autenticidad; es la certeza o carácter verdadero que demuestra el docente en 
la aplicación de sus habilidades en clase. 
b) Madurez emocional, es el desarrollo emocional, caracterizado por el buen 
juicio del docente en sus funciones dentro del proceso de enseñanza-
aprendizaje. 
e) Buen carácter y sentido sano de la vida, es el conjunto de cualidades o 
circunstancias propias y distintivas, como también es la firmeza de ánimo, 
energía o temperamento correcto del docente. 
60 
d) Comprensión de sí mismo, habilidad para sentir y describir los pensamientos 
y sentimientos de los alumnos. 
·e) Capacidad temática, es la actitud para descubrir soluciones originales. 
f) Inteligencia y rapidez mental, es la agilidad que demuestra el docente ante 
cualquier situación o hechos dentro del aula, para resolverlos de una forma 
práctica y correcta al beneficio de la integridad del educando. 
g) Cultura social, es el buen conocimiento de las necesidades y demandas 
dentro de la sociedad, las cuales exigen al docente ampliar su información 
acerca de los cambios en el ámbito estético, moral, laboral y educacional. 
h) Estabilidad emocional, capacidad personal de mantener concepciones y 
perspectivas múltiples propias y además relacione con otros sobre la base de 
estas concepciones autogeneradas del mundo. 
i) Confianza inteligente en los demás, es la habilidad para percibir las 
relaciones de otras personas, sus significados y estructuras. 
j) Inquietud cultural y amplios intereses, es la inclinación por la innovación 
tecnológica y de la información. 
En un sentido amplio, estas cualidades describen las actitudes del docente de 
forma progresiva, fundamentada en la autenticidad, la cual engrandece el clima 
para el aprendizaje, sobre todo si va acompañado de comprensión, confianza y 
respeto por el alumno. Al añadirse a todo esto una atención suficiente y sensitiva, 
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se crea realmente un clima integrador que estimula una participación activa por 
parte, del educando, además, estas actitudes liberan las potencialidades y no las 
deficiencias de sus aprendices; crea situaciones de clase, donde exista el 
afecto y el aprecio para desarrollar así, un nivel de integración entre educador y 
alumnos. 
Dentro del Programa Experimental de Formación Docente del Instituto 
Universitario Pedagógico Monseñor. Rafael Arias Blanco (2007), se describe 
las actitudes que debe poseer un docente dentro de las competencias 
personales: 
a) Autenticidad, esto significa que tiene conciencia de sus experiencias, es 
capaz de vivirlas y de comunicarlas, además va al encuentro del alumno de 
una manera directa y personal estableciendo una relación de persona a 
persona. 
b) Aprecio, aceptación y confianza, estas cualidades se manifiestan en una 
variedad de formas, es preocuparse por el alumno pero no de una manera 
posesiva, significa la aceptación del otro individuo como una persona 
independiente, con derechos propios. Es la creencia básica de que esta, 
otra persona es digna de confianza de alguna manera fundamental. 
e) Compresión empática, es cuando el docente tiene la capacidad d_e 
comprender desde adentro las reacciones del educando, cuando tiene una 
percepción sensible cómo se presenta el proceso de aprendizaje al alumno, 
entonces podrá facilitar un aprendizaje efectivo. Desde esta perspectiva, es 
necesario que el educador sea capaz de tener además de estas actitudes 
expuestas, la disposición de hacer sentir bien a los estudiantes, para que se 
consideren motivados, respetados y con la confianza suficiente para 
expresar sus dudas, donde es necesario que pueda aceptar y entender a cada 
estudiante como una personalidad. única e irrepetible y que le permita 
comunicarse individualmente con él para que logre conducirlo por el 
camino del auténtico aprendizaje. 
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De igual modo, Spruce (2005), reflexionó al respecto sobre las actitudes el cual 
plantea las siguientes: a) Cordialidad, es el carácter amable o afectuoso, como 
también la franqueza y sinceridad del docente, en el trato con el educando, b) 
Capacidad de aceptación, es el respeto sincero por el educando, como persona, e) 
Honradez, es el respeto por los valores morales, rectitud de ánimo e integridad en 
la forma de actuar del docente ante cualquier situación, d) Empatía, es una 
relación de sentimiento que se establece entre el docente y el educando y e) 
Capacidad de escuchar, es la habilidad de escuchar cuando es necesario, para 
evitar conflictos o situaciones que interrumpan el buen desenvolvimiento del 
proceso de aprendizaje y esto es posible cuando el docente tiene claro su 
desempeño laboral. 
Por consiguiente, estas actitudes se refieren a las interacciones que utiliza el 
educador para crear o desarrollar y conservar un clima de grupo dentro del aula, 
este proceso influye directamente en las competencias del docente, las cuales 
producen experiencias y actividades significativas producto de un eficiente 
desempeño laboral y un acertado liderazgo transformacional. 
Entre las actitudes anteriormente expresadas, se encuentran términos comunes, 
como lo es autenticidad, empatfa, capacidad de aceptación y confianza, las cuales 
son el sentido real de identidad del educador, las cuales favorece a la formación 
del educando como ciudadano y profesional. En otros términos se diferencian, 
tales como en la capacidad temática, cultura social, madurez, estabilidad 
emocional, inteligencia, rapidez mental, inquietud y amplios intereses, que 
proporcionan las características intelectuales y sociales del profesor el cual, 
permite dar soluciones efectivas a los problemas que plantea la práctica educativa. 
Competencias pedagógicas 
Las competencias pedagógicas, según Roca (2006, p. 202), "es una vía 
importante para obtener resultados superiores de calidad en la educación", a juicio 
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de este autor, es la que revela, con una mayor precisión, éstos son un 
proceso desarrollado en el sistema de relaciones e interrelaciones, de carácter 
social, establecidas entre los sujetos implicados en el mismo. Debe estar orientado 
a promover un aprendizaje diferenciado, continuo y comprometido, atendiendo la 
educación, para lograr, en su desempeño, un resultado superior, en 
correspondencia con las exigencias de la actividad pedagógica profesional que 
caracterice su contexto laboral. 
Por otro lado, están sustentadas en garantizar el carácter plenamente activo, 
consciente del profesional docente, para Valbuena (2007, p. 68), es un "sistema 
de acciones de superación; consolidación, operaciones seleccionadas y 
organizadas de acuerdo a las necesidades individuales y colectivas"; es decir, es 
un proceso de educación, como respuesta a una demanda social, que tiene Lugar 
bajo las condiciones de una institución docente y la empresa para la formación, 
superación de un profesional competente. 
Por razones obvias, el docente debe crear, no sólo el núcleo básico del 
desarrollo cognitivo, sino también el núcleo básico de la pedagogía, 
como parte de estas condiciones, se introducen a las competencias 
pedagógicas que según Vásquez (2006, p. 1 05), "son habilidades, disposiciones 
aptitudes y adiestramientos que realiza de manera general o especifica el 
educador, dependiendo este a su vez, del área a desarrollar dentro del 
aula". Infiriendo que el docente requiere de un gran repertorio de desenvolturas 
al momento de la conducción en el aula. 
Para Spruce (2005, p. 36), competencias pedagógicas refieren "a la condición de 
impartir el contenido 1 conocimiento especializado de una asignatura", dentro este 
contexto se deduce, que las competencias pedagógicas del educador conducen a 
crear un ambiente óptimo para el aprendizaje, donde todos los alumnos se sientan 
cómodos y seguros de salir exitosos tanto académica como técnicamente en sus 
procesos, asimismo, el docente debe prever para todas sus clases, qué es lo que 
el alumno debe hacer para aprender. 
En ese sentido, el Programa Experimental de Formación Docente del Instituto 
Universitario Pedagógico Monseñor Rafael Arias Blanco (2007), describe las 
competencias pedagógicas generales dentro del desempeño docente, que 
emprenden la transformación de los aprendizajes basándose en un enfoque 
didáctico, las cuales se describen a continuación: 
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a) Apertura o inicio de la clase: es donde el educador focaliza la atención 
del educando en lo que debe ser aprendido. Además de motivar para 
estimular el interés y la participación del estudiante en el proceso de 
aprendizaje efectivo. 
b) Mecánica de preguntas y respuestas: esta técnica le proporcionará al 
facilitador herramientas prácticas para promover el desarrollo de las 
capacidades intelectuales, pensamiento crítico y reflexivo de los alumnos. 
e) Enseñanza de conceptos: es allí donde el docente recurre al campo 
experiencia! de los alumnos para explorar así sus conocimientos, sobre el 
objetivo para elaborar conjuntamente con ellos los conceptos básicos que los 
introducirán al aprendizaje. 
d) Demostración: se caracteriza por la realización de una actividad modelo por 
parte del docente, el cual demostrará el manejo de herramientas, normas de 
seguridad, posiciones básicas y uso del lenguaje técnico en las diferentes 
áreas. 
e) Clausura o cierre de la clase: técnica de la que hace uso el profesor para 
centrar la atención de los educandos hacia la conclusión o cierre de una 
secuencia de aprendizajes, básicamente está ligada a la de apertura porque, 
tanto el docente como el alumno precisan que fue lo que se enseñó y se 
aprendió en relación con los objetivos propuestos al iniciarse el proceso. En 
esta destreza se incorporan ciertos aspectos de relación, verificación, 
valoración y resumen. 
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En efecto, las competencias pedagógicas inducen al alumno a darse cuenta de las 
estrategias, habilidades y criterios, que utilizó el docente para organizar la 
información de la clase, mostrando lo más relevante y estableciendo relaciones 
coherentes entre conceptos, con el propósito de qué el alumno internalice ciertas 
destrezas y revise los procesos cognoscitivos y socioafectivos facilitándole el 
aprendizaje y le permita transferirlos a nuevos contextos y situaciones. 
Además de todo lo indicado anteriormente, es importante para el docente hacer 
uso correcto de esta habilidad, la cual se contempla en la clase de aprendizaje a 
lograr en los educandos. Por lo tanto, la apertura de la clase, la mecánica de 
preguntas y respuestas, la enseñanza de conceptos, la demostración y el cierre de 
la clase, les brinda la posibilidad de convertirse en personas capaces de ir más 
allá del qué hacer, y cómo hacer, es decir, saber dónde y cuándo aplicar lo 
aprendido, llegando al cuestionamiento en una constante búsqueda del 
conocimiento de las cosas, sentir la necesidad de un mejoramiento continuo a 
través del planteamiento y replanteamiento de interrogantes e hipótesis, entre 
otros aspectos. 
Competencias conceptuales 
La educación actual exige calidad, en cuanto a las competencias conceptuales, 
una dinámica interactiva para un excelente desempeño docente, con miras hacia 
una visión moderna, en donde se deben implementar políticas para definir y 
precisar aspectos como contenidos, alcances, administración de la educación, 
también el conocimiento especializado en el desarrollo del centro educativo, 
para Contreras (2008), debe ser representada a la luz de los avances de la 
sociedad de hoy, con un maestro involucrado no solo como el que imparte 
una cátedra de un saber, sino también como garante de obligaciones con 
respecto al desempeño docente. 
Desde esa perspectiva, el maestro en su desempeño debe buscar la forma de que 
este ejercicio sea significativo y trascendente en el aula, en donde sea 
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capaz de establecer espacios de empatía con sus estudiantes y de ser 
competente tanto a nivel profesional como pedagógico, incluyendo lo disciplinar y 
lo didáctico. Por tanto se puede decir que dentro de este marco administrativo, el 
maestro en miras a la calidad, debe tener presente procesos, encaminados en la 
búsqueda permanente de la calidad como totalidad dinámica e integrador con una 
visión prospectiva. 
Por su parte, Morles (2007), puntualiza que las competencias conceptuales es un 
proceso de apertura de los servicios del educador, en donde todos sus espacios 
son abiertos, usando varios medios de comunicación para recrear y crear 
conocimiento, de esto se infiere, que es la base fundamental de todo proceso, 
para una debida y correcta planificación, formulando objetivos partiendo de una 
realidad y trazar el camino por el cual se alcanzarán esos objetivos, 
interactuando y aprovechando al máximo los recursos existentes. 
Por ello, estas competencias se consideran una función inherente a toda actividad 
humana, que contribuye a conquistar el logro de las metas y objetivos previstos a 
partir de un análisis objetivo de la realidad, el cual, garantiza el desarrollo de 
acciones planificadas, sin perder la visión o acción futura, expresada claramente 
en los objetivos que guían la gestión y se equilibran con los procedimientos 
desarrollados en la institución. 
De igual manera, Duarte (2008), expresa que las competencias conceptuales se 
centran en la formulación de planes, programas y proyectos, basados, en la 
direccionalidad de las acciones, de modo tal que no sea tan rígida para alcanzar 
las metas u objetivos, porque la rigidez hace perder la eficiencia y eficacia, pero 
que tampoco sea tan flexible que pierda las posibilidades de llegar a la meta, 
donde el educador es el eje primordial para desarrollar cambios significativos. 
En cuanto a la competencia conceptual del docente, Arellano (2007), afirma: los 
maestros deben enfocar estas competencias, ya que, resultan ser parte de lo que 
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se enseña y de la forma . en que se hace, pues ellos mismos necesitan tiempo 
para explorar, hacer observaciones, probar ideas, repetir experiencias; tiempo 
para calibrar instrumentos, revisar equipos y maquinarias, construir modelos 
físicos además de propiciar un volumen de trabajo adecuado para experimentar 
sus iniciativas y demostrar su creatividad. 
Esta competencia dentro del desempeño laboral del docente conduce a una 
actividad individual como en grupo del educando para aprender a valorar el trabajo 
y su relación con la formación técnica ajustada a la realidad socioeconómica del 
país. En ese sentido, Sánchez (2006, p.64) plantea que el docente "debe estar 
preparado para demostrar sus competencias conceptuales, para la buena 
conducción de los procesos de aprendizaje, la disposición al esfuerzo y la 
utilización de estrategias que requieren de un procesamiento profundo en el 
contexto escolar", reflejando sus conocimientos técnicos y manuales a partir de las 
exigencias del área que imparte le permiten reflejar sus conocimientos técnicos y 
manuales. 
De ese modo, las convicciones acerca de la propia efectividad de la competencia 
conceptual influye en los aprendizajes y el docente tendrá la plena confianza de 
manipular instrumentos con la firme certeza, aclarando así, las posibles dudas 
como una dinámica de trabajo. En ese sentido, las competencias conceptuales 
resaltan las capacidades que posee el educador para garantizar su desempeño, y 
de esta manera permite conocer las características, condiciones y requisitos 
claves que definen su dominio y desempeño lógico dentro del proceso enseñanza 
y aprendizaje, además considera la evolución entre la teoría y la praxis para el 
logro de los objetivos de la educación. 
1.2.2.4 Enfoque del desempeño docente 
Considerando el papel que desempeña el profesor como profesional 
de la educación, las aptitudes docentes se consideran al conjunto de 
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conocimientos, destrezas y competencias básicas, que le permiten al profesor 
cumplir con sus responsabilidades profesionales de manera adecuada. Para poder 
enseñar (Jiménez, 1999) se deben dominar ciertas metodologías y para que esto 
sea posible el profesor debe ser un profesional de la enseñanza. Se debe contar 
con un conocimiento pedagógico amplio y con actitudes que permitan la 
interrelación con los alumnos. 
El profesor con su forma de actuar influye en la conducta de los 
alumnos, es por ello que su actuación debe basarse en principios éticos 
fundamentales, la trascendencia de la labor docente y su incidencia sobre la 
persona humana exige una moral profesional que asegura el prestigio de la 
profesión y el cumplimiento de la responsabilidad educativa. 
1.2.2.5 Métodos de planeación y estrategias didácticas 
Planeación didáctica 
·Planear es preparar las clases y cursos, es considerar las características de los 
estudiantes, reflexionar sobre lo que se enseña, preparar las actividades y los 
materiales necesarios, con ello el profesor se asegura que sus alumnos aprendan 
al máximo. 
La planeación permite impartir buenas clases, entendiendo como buena clase 
aquellas en que a pesar de las dificultades y las circunstancias en las que se 
imparte, el profesor prevé los elementos necesarios para hacerlo lo mejor posible. 
La planeación "es fundamental para el éxito de la enseñanza" (Ainscow et al, 
2001 ), es un proceso de preparación previo que puede ser modificado sobre la 
marcha. 
Es necesario planear la enseñanza para garantizar que todo alumno tenga la 
misma oportunidad de desarrollar al máximo sus capacidades. 
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Estrategias organizativas y didácticas 
Las estrategias organizativas y didácticas, denominadas también estrategias de 
enseñanza son la secuencia de actividades del profesor y alumnos en diversos 
estilos de trabajo, combinando métodos y técnicas de enseñanza en función de los 
objetivos a lograr, las características de los alumnos, los contenidos, los recursos, 
el ambiente, etc. 
Es el manejo de diversas opciones de enseñanza para distintos problemas de 
aprendizaje, considerando que el currículo es variado y que la programación 
comprende contenidos enfocados al aprendizaje de contenidos, de actitudes y de 
procedimientos, por lo tanto las formas de organizar su enseñanza debe variar y 
para ello el profesor debe contar con una serie de metodologías con diversos 
niveles de dificultad. 
Las estrategias organizativas y didácticas que establece el docente para abordar 
los contenidos en el aula, permiten organizar actividades que den un nivel de 
significatividad a los aprendizajes y la posibilidad de uso en la vida diaria del 
alumno. El uso de un conjunto variado de estrategias y modelos de enseñanza 
logra mayor participación y compromiso del alumno, "la posesión de diversos 
estilos es vital para una práctica de enseñanza eficaz en el aula" (Ainscow y otros, 
2001 ). 
1.2.2.6 Métodos y técnicas para la enseñanza 
· Métodos de enseñanza 
El método didáctico es el conjunto de procedimientos que reúnen técnicas y 
métodos para el desarrollo de las actividades en el aula, es para Álvaro et al 
( 1990) "organizar y descubrir las actividades convenientes para guiar a un sujeto 
en el aprendizaje de cualesquiera estado de cosas, acontecimiento y acciones". 
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En la actualidad se ha identificado que el proceso de aprendizaje requiere de una 
variedad de procedimientos, estrategias y técnicas, por ello el método brinda al 
profesor criterios para modelar el método que mejor responda a la situación 
didáctica que pone en práctica. 
Corresponde al profesor crear un entorno de aprendizaje adecuado para que el 
alumno incorpore nuevos conocimientos a los ya adquiridos, a través de la 
asimilación cognitiva, modificando, diversificando y enriqueciendo sus esquemas 
previos. Un adecuado método de enseñanza hace posible mejores aprendizajes, 
"El profesor más eficaz es el que sabe utilizar la metodología o técnicas didácticas 
más adecuadas en cada momento y situación de aprendizaje" (Áivaro et al, 1990). 
Los métodos actuales de enseñanza han obligado a dejar atrás la forma 
tradicional de enseñar a través de la clase magistral, surgiendo una diversidad de 
modelos didácticos más complejos. 
Asignación de tareas 
La asignación de tareas debe realizarse inmediatamente a la actividad con que 
está relacionada, hay que tener cuidado de que se vea como parte de la lección y 
que los alumnos comprendan que es importante y no es solo un·a obligación para 
cubrir tiempo, debe ser alcanzable, atractiva y mantener la atención. 
Las tareas realizadas necesitan ser revisadas y corregidas lo cual puede 
realizarse de varias formas: durante la actividad práctica, intercambiar los trabajos 
entre los alumnos, recogerlos todos y revisarlos posteriormente al trabajo de aula 
o preguntarle a los alumnos por sus respuestas, es importante darles 
retroalimentación sobre el trabajo hecho y revisar nuevamente para confirmar que 
el alumno ha comprendido los contenidos adecuadamente. 
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Cuestionamientos 
Una herramienta de gran utilidad para propiciar la participación activa de los 
alumnos son los cuestionamientos. Los cuestionamientos tienen como propósito 
estimular, extender, ampliar, clarificar y confirmar el pensamiento. Las preguntas 
permiten al profesor verificar la comprensión del tema, clarificar si es necesario. 
Sin embargo más de dos terceras partes de las preguntas que realiza el profesor, 
preveen una respuesta esperada (Fianders, 1977). 
Diversidad en la organización del aula 
Organización del aula 
El aula es "el espacio, la situación, el ámbito humano específico, que proporciona 
un conjunto de experiencias, condiciones y estímulos, que interactuando con los 
sujetos participantes, condicionan y determinan en cierta medida los 
comportamientos de los que comparten estos escenarios" (De Pablos, 1988). 
Una buena distribución y organización del entorno permite mejorar el aprendizaje 
de los alumnos, debe ser un espacio educativo donde los alumnos se puedan 
mover con libertad, debe ser confortable, segura y funcional, los colores, luz y 
temperatura no deben ser agresivos. 
La disposición del ambiente es una estrategia de aprendizaje, que complementa 
otras estrategias didácticas (Pertierra, 1993). La disposición del ambiente puede 
enviar mensajes de: incitación al movimiento, llamar la atención sobre los 
materiales, estimular la concentración y motivar el trabajo. Pero mal organizado 
puede provocar lo contrario. 
Interacciones y actitudes positivas 
Para Medina (1980) "la interacción es una relación dinámica que mantiene el 
profesor ante un grupo de alumnos y la acción directa que desarrolla con ellos". La 
enseñanza requiere de la interacción que se da entre los sujetos. 
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Las relaciones que establece el profesor con sus alumnos exigen una actitud 
positiva, con orientación académica y metódica, el profesor debe ser abierto, 
atento y amable, pero sin caer en extremos. Se ha encontrado que los profesores 
con orientación excesivamente afectiva y los profesores amargados, 
malhumorados y autoritarios, tienden a generar niveles más bajos de aprendizaje. 
Motivación 
Cuando encontramos en las clases alumnos que no atienden, no le interesan los 
temas, alborotan o llaman la atención continuamente son señales de que no están 
motivados. La mejor forma de potenciar el aprendizaje es favoreciendo la 
motivación. 
Altas expectativas de todos sus alumnos 
Las expectativas del profesor son para Good (1987) "inferencias que los 
profesores hacen del desempeño académico futuro de los alumnos y acerca de los 
tipos de roles de aula que los estudiantes necesitan en relación a la percepción 
que el profesor tiene de sus habilidades". 
Las expectativas del profesor pueden afectar a los alumnos de diversas formas, 
sobre todo en el aprendizaje (Fernández, 2001) al comunicarlo a través de 
verbalizaciones, poniendo más atención a los alumnos con altas expectativas, 
criticando a los alumnos con bajas expectativas, no darles tiempo para responder 
preguntas, dándoles más tareas y con poco nivel académico. Éstas expectativas 
son percibidas por el alumno y puede empezar a actuar en la forma que se 
espera. 
Habilidades en el manejo del aula 
Gestión y clima del aula 
La Gestión o manejo de Aula es para Emmer (1987) "un conjunto de 
comportamientos y de actividades del profesor encaminados a que los alumnos 
adopten una conducta adecuada y a que las distracciones se reduzcan al mínimo", 
73 
requiere de procedimientos específicos para crear un entorno que permita la 
enseñanza y el aprendizaje, previniendo las faltas y las distracciones. Es un 
concepto muy amplio que implica por un lado un ambiente de aula adecuado y por 
otro, prácticas. docentes eficaces. 
Un buen manejo de aula se logra cuando se conoce su estructura ecológica, esto 
facilita realizar arreglos, ajustes y organizarla de tal manera que se disminuya el 
mal comportamiento y se promueva una adecuada conducta. Un profesor 
considerado eficiente es aquel que crea un buen ambiente en el aula y adecuadas 
actitudes en sus alumnos, mantiene a sus alumnos con tareas y realiza una clase 
que mantiene el interés de los alumnos. 
Normas y disciplina 
La disciplina en el aula, es el gobierno de la clase para que la actividad educativa 
se desarrolle ordenadamente, sin interferencias. Las estrategias de disciplina son 
formas de organizar y controlar la conducta de los alumnos. Un ambiente 
adecuado para la enseñanza está muy relacionado con el orden, la disciplina o el 
control, los cuáles deben partir de la organización escolar para favorecer su 
· realidad. 
Vivir en un mundo social requiere de reglas y normas de grupo que garanticen la 
convivencia. El salón de clases también requiere de ellas para su buen 
funcionamiento. Un manejo efectivo del aula se logra estableciendo, desde el 
inicio del año escolar, reglas y normas claras que deben ser revisadas con 
frecuencia durante el año. 
En la aplicación de Normas y Disciplina, la coherencia y la justicia son cualidades 
muy importantes que el profesor debe mostrar cotidianamente, es "hacer lo que 
tenga que hacer" y "hacer lo que se dice" (Good y Brophy, 1980. Citado en 
Ainscow y otros, 2001 ). 
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Uso de recompensas y sanciones 
El uso de recompensas o sanciones puede reforzar o detener ciertos 
comportamientos. Las recompensas o refuerzos influyen el comportamiento social 
del alumno (Gotzens, 1997) y los motiva a poner esfuerzo en la tarea (Brophy, 
1998). 
Así como hay recompensas para ciertos comportamientos, debe haber sanciones 
para algunos casos en que las conductas del alumno son inadecuadas, pueden 
ser inicialmente verbales por parte del profesor o el envío de notas malas a la 
familia o la expulsión de la clase. Sin embargo, los investigadores plantean que el 
castigo es menos efectivo que el elogio. 
Procesos de evaluación en el aula 
Es un proceso sistemático de valoración de los conocimientos, habilidades y 
actitudes, con el fin de retroalimentar el aprendizaje (Pineda, 1993), "es una etapa 
del proceso enseñanza- aprendizaje que se utiliza para detectar el progreso del 
alumno" (López, 2000), forma parte de un continuum y, como tal, debe ser 
"procesual, continua, integrada en la vida cotidiana y, con él, en el aprendizaje" 
(Áivarez, 2001 ). Su propósito fundamental es tomar conciencia del proceso de 
aprendizaje, valorar dificultades, tomar decisiones para cambiar metodologías, 
intervención individual o mejorar los procesos en general. 
Regularmente los profesores evalúan al final con exámenes escritos, pero es 
conveniente darle variedad metodológica para hacer un análisis del nivel 
alcanzado por los alumnos, un recurso que es muy válido es la evaluación del 
proceso, sumado a ello se puede elaborar un resumen con las distintas puntajes 
obtenidos en los instrumentos utilizados, también es conveniente realizar un perfil 
del alumno, valorando el dominio de los contenidos. El uso de diversas 
alternativas permitirá contar con datos más justos sobre el logro de los alumnos. 
Los resultados de la evaluación deben servir al profesor como elemento para 
adaptar su planeación y sus métodos de enseñanza, de acuerdo a los resultados 
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obtenidos, y conocer el progreso de sus alumnos. Todas las formas de evaluación 
tienen sus ventajas y desventajas, es por ello conveniente utilizar una combinación 
de métodos que puede brindar mejores resultados. 
1.3 DEFINICIONES DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Evaluación del desempeño docente: La evaluación del desempeño 
docente, se define como un proceso sistemático de obtención de datos válidos y 
fiables, con la única finalidad de valorar el efecto educativo real y significativo, que 
produce en los estudiantes el quehacer profesional de los docentes en cuanto a 
sus habilidades en el campo de la didáctica, personalidad, orientación y 
motivación (Aliaga et al.,2000). 
Desempeño docente: Refiere al profesional que desarrolla su actividad 
manejando recursos metodológicos y estrategia~ en un contexto de enseñanza -
aprendizaje en el que la planificación, la gestión de clase y la interacción con los 
alumnos desempeña un papel importante (Aliaga, et al. 2000: 186). 
Didáctica: Hace referencia al manejo de procedimientos, principios y 
técnicas para el logro de los objetivos y propósito de la asignatura (Aliaga et al., 
2000). 
Personalidad: Hace referencia a rasgos relacionados con el orden, el 
cumplimiento y el comportamiento ético. 
Motivación: Hace referencia a la generación de expectativas, la 
participación en clase y el reforzamiento del interés por los temas de la asignatura. 
Orientación: Hace referencia a la atención a las necesidades individuales 
en asuntos académicos que le son consultados. 
Compromiso organizacional: Estado psicológico que caracteriza la 
relación entre la persona y una organización, la cual presenta consecuencias 
respecto a la decisión de continuar en la organización o dejarla (Arias, F., 2006: 
14) 
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Compromiso afectivo: Se refiere a los lazos emocionales que las 
personas forjan con la organización al percibir la satisfacción de sus necesidades 
y expectativas; por ende, disfrutan su permanencia en la organización. 
Compromiso de continuidad: Se refiere al discernimiento de la persona 
respecto a las inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderían en caso de dejar 
la organización. 
Compromiso normativo: Refiere la creencia en la lealtad a la 
organización. 
CAPÍTULO 11 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
2.1 DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
Es una exigencia social y la tendencia en nuestro país de realizar 
evaluaciones de las actividades del quehacer docente en todos los niveles del 
sistema educativo nacional. 
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En la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad 
Peruana Los Andes, en cada período académico egresan estudiantes de las 
carreras profesionales de Educación Inicial, Educación Primaria y Educación 
Secundaria que se encuentran laborando en diferentes instituciones educativas y 
en la actualidad en que la sociedad exige una educación de calidad, se puede 
observar que se reconoce el papel de gran importancia que ocupa el docente, él 
es uno de los elementos más importantes en la tarea educativa, el desempeño 
docente es el eje que moviliza el sistema educativo formal, lo que sugiere la 
necesidad de recuperar la imagen de ser protagonista del cambio en la sociedad. 
Considerando que el docente representa un papel importante dentro de las 
exigencias de calidad académica que hoy se reconoce, las estrategias formuladas 
para la actualización e innovación deben ser consideradas como una de las líneas 
prioritarias pero las decisiones políticas de gestión de la Universidad y por ende de 
la Facultad deben estar basadas en un diagnóstico claro y preciso del desempeño 
docente. 
Al analizar el problema de la gestión de la formación profesional y su 
relación con el desempeño se puede precisar que existen variables que provienen 
de la formación académica, personalidad, habilidades, actitudes y otros que se 
relacionan con la institución educativa, condiciones de trabajo, políticas 
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educativas; asimismo las variables referidas al proceso de enseñanza -
aprendizaje. Hay, sin embargo, una que aparece más vinculada al propio 
desempeño docente y que está instalada en el contexto organizacional donde este 
se procesa. Esa variable es el compromiso de quienes ejercen la función docente 
con la organización donde laboran, se trate de una Institución Educativa, una 
Universidad, etc. Es sabido por experiencia y/o teoría, y hay evidencias empíricas 
que lo corroboran, que el compromiso organizacional modula en cierta medida la 
calidad, intensidad, etc. del desempeño docente. Y es así porque durante el 
trabajo docente, la interacción con la comunidad educativa, etc. el profesorado 
desarrolla a lo largo del tiempo vínculosafectivos o de otra índole con la 
Institución. Son precisamente estos vínculos los que pueden suscitar reacciones 
diversas que atañen al desempeño docente, provocando entre otras cosas el 
esfuerzo extra, la eficiencia, etc. 
El mercado laboral necesita profesionales con nuevos perfiles, cada vez 
más exigente para que asimilen a un mundo cambiante, globalizado y competitivo, 
por ello el docente se ve obligado a ponerse a la par con tales requerimientos. El 
docente debe ser competitivo en cualquier escenario cultural que el mundo cultural 
le ofrezca. 
El mundo está cambiando aceleradamente y con él, también el 
conocimiento, el docente debe estar permanentemente actualizándose y haciendo 
uso de las nuevas herramientas tecnológicas para poder ofrecer a los estudiantes 
nuevos contenidos útiles para desarrollarse personalmente. 
Ser profesional de la educación será de gran responsabilidad y a la vez un 
privilegio para quienes somos maestros y maestras de vocación. La calidad del 
desempeño docente se verá reflejada en la satisfacción de ver como nuestros 
estudiantes logran los aprendizajes esperados y que estamos formándolos 
integralmente como futuros ciudadanos solidarios, democráticos, veraces, 
creativos, emprendedores, etc. comprometidos con el desarróllo y progreso de su 
comunidad y del país. En otras palabras tenemos por misión que nuestros 
estudiantes aprendan para toda la vida y así puedan mejorar su calidad de vida. 
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Es por eso que indagar la conexión existente entre dicho compromiso y el 
desempeño docente, se convierte en el eje de la problemática de investigación del 
presente trabajo. Y se llevo a cabo en una institución de educación superior como 
es la Universidad Peruana Los Andes (UPLA), particularmente desde la 
percepción del alumnado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas. 
2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
2.2.1 PROBLEMA GENERAL 
¿Qué relación existe, según la percepción estudiantil, entre el compromiso 
organizacional y el desempeño docente del profesorado en la Facultad de 
Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) 
durante el semestre 2015-1? 
2.2.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
1. ¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional afectivo y el 
desempeño docente del profesorado de la Facultad de. Educación y Ciencias 
Humanas de la UPLA? 
2. ¿Qué relación existe entre el compromiso de continuidad organizacional y el 
desempeño docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias 
Humanas de la UPLA? 
3. ¿Qué relación existe entre el compromiso organizacional normativo y el 
desempeño docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias 
Humanas de la UPLA? 
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2.3 IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
Importancia de la investigación 
La presente investigación se realizó porque existe una necesidad de 
diagnosticar el nivel del desempeño docente de los profesores de la Facultad de 
Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes, ya que en 
los dos últimos años se han visto severamente cuestionado por la sociedad en 
general, a través de los medios de comunicación y en particular por los directores 
de las instituciones educativas. 
Alcances de la investigación 
Alcance espacial 
El trabajo de investigación se realizó en la Facultad de Educación y 
Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes de la provincia de 
Huancayo del departamento de Junín. 
Alcance temporal 
Para realizar la investigación se efectuaron las mediciones de las variables 
compromiso organizacional y desempeño docente, según los reportes de los 
alumnos que estudian durante el semestre 2015-1 en la mencionada Facultad. 
2.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
En el desarrollo de la presente tesis se presentaron pocas dificultades: una 
estuvo referida a la escasez sino ausencia de investigaciones prevías que 
abordasen la misma problemática, lo que afectó a la sección de discusión de 
resultados por cuanto se carece de evidencias empíricas con las cuales comparar 
las obtenidas en el presente trabajo. La otra reside en que la población y muestra 
investigada proporciona información sobre el compromiso organizacional y el 
desempeño docente desde su particular punto de vista, que aun cuando es más 




3.1 PROPUESTA DE OBJETIVOS 
3.1.1 OBJETIVO GENERAL 
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OG: Establecer, según la percepción estudiantil, la relación existente entre el 
compromiso institucional y el desempeño docente del profesorado en la Facultad 
de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) 
durante el semestre 2015-1. 
3.1.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
OE1: Determinar la relación que existe entre el compromiso afectivo 
organizacional y el desempefío docente de los profesores de la Facultad de 
Educación y Ciencias Humanas- UPLA. 
OE2: Determinar la relación que existe entre el compromiso de permanencia o 
continuidad organizacional y el desempeño docente de los profesores de la 
Facultad de Educación y Ciencias Humanas - UPLA. 
OE3: Determinar la relación que existe entre el compromiso normativo o de lealtad 
institucional y el desempeño docente de los profesores de la Facultad de 
Educación y Ciencias Humanas - UPLA. 
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1.2 SISTEMA DE HIPÓTESIS 
1.2.1 HIPÓTESIS GENERAL 
Según la percepción estudiantil, existe correlación entre el 
compromiso institucional y el desempeño docente del profesorado en la Facultad 
de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) 
durante el semestre 2015-1. 
1.2.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
1. A mayor compromiso afectivo con la Institución mayor desempeño docente 
del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas - UPLA. 
2. A mayor compromiso de continuidad con la Institución menor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
- UPLA. 
3. A mayor compromiso normativo con la Institución mayor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
-UPLA 
1.3 SISTEMA DE VARIABLES 
3.3.1 VARIABLES 
Variable A 
• Compromiso institucional 
Variable B 
• Desempeño Docente 
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3.3.2 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
• Lazos emocionales 
• Percepción de satisfacción de 
Afectivo necesidades 
Variable A: • Orgullo de pertenencia a la 
COMPROMISO 
Organización 
• Necesidad de trabajo en 
INSTITUCIONAL Institución 
Continuidad • Opciones laborales 
• Evaluación de permanencia 
Normativo • Reciprocidad con la Institución 
• Manejo de procedimientos 
Didáctica 
Manejo de principios y técnicas Variable 8: • 
• Comportamiento ético 
DESEMPEÑO Personalidad 
• Responsabilidad 
DOCENTE • Generación de expectativas 
Motivación 
Participación en clases • 
• Atención a necesidades 
Orientación 
académicas particulares 
1.4 MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 
En el presente trabajo de investigación, se aplicó el método no experimental 
debido a que no se construyó ninguna situación, ni se manipuló la variable 
independiente (Hernández y otros, 201 0). 
1.5 IDISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
De acuerdo a la dimensión temporal y finalidad le corresponde un diseño 






M : Estudiantes de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas-
UPLA Huancayo. 
A1 Compromiso organizacional 
r Relación entre la gestión del compromiso organizacional y 
desempeño docente 
82 : Desempeño docente 
1.6 POBLACIÓN Y MUESTRA 
1.6.1 POBLACIÓN 
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La población está conformada por el estudiantado de la Facultad de 
Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes -
Huancayo. La distribución de la población se aprecia en la siguiente tabla: 
Tabla 1 
Población de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad 
Peruana Los Andes - Huancayo. 
Régimen N° de alumnos % 
Presencial 310 63 
Mixto 183 37 
TOTAL 493 100.00 
Fuente: Estadística 2014 de la FECH- UPLA- Huancayo. 
1.6.2 MUESTRA 
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El tamaño de la muestra para un diseño de encuesta basado en una 
muestra aleatoria simple, pudo calcularse mediante la siguiente fórmula: 
Donde: 
n tamaño de la muestra. 
N tamaño de la población. 
cr Desviación estándar de la población que, generalmente cuando no 
se tiene su valor, suele utilizarse un valor constante de 0.5. 
Z Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante 
que, si no se tiene su valor, se toma en relación al 95% de confianza 
que equivale a 1.96 (como más usual) o en relación al 99% de 
confianza que equivale a 2.58, valor que queda a criterio del 
investigador. 
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e Límite aceptable de error muestra! que, generalmente cuando no se 
tiene su valor, suele utilizarse un valor que varía entre el 1% (0.01) y 
9% (0.09), valor que queda a criterio del encuestador. 
Por lo tarito, para el estudio se tiene N = considerando el 95% de 
confianza Z = 1.96, y como no se tiene los demás valores se tomará a = 0.5 y e = 
0.05. 
Reemplazando valores de la fórmula se tiene: 
493 (0.5)2(1.96)2 
n = ----------
(493-1)(0.05)2 + (0.5)2((1.96)2 
n= 214 alumnos de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas. 
La muestra teórica, sin embargo, se redujo en 14 elementos porque 
las pruebas adolecían del sesgo de deseabilidad social ya que marcaron una 
misma respuesta para todos los ítems tanto de la Escala de desempeño docente 
como el Cuestionario de compromiso organizacional. Quedando, por tanto, en: n= 
200 alumnos. 
CAPÍTULO IV 
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS 
4.1 SELECCIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 
Los instrumentos de recolección de datos utilizados en el presente trabajo 
de investigación fueron los siguientes: 




Cuestionario de Compromiso Organizacional. Adaptación 
peruana. 
: Osear Martín Rivera Carrascal · 
: 2010 
4. Administración : Individual y colectiva 
5. Duración : 15 minutos aproximadamente 
6. Objetivo : Evaluar el compromiso organizacional 
7. Tipo de ítems : Sumativos 
8. Baremos : Percentiles. 
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9. Aspectos : El test está constituido por 18 ítems distribuidos en 3 áreas que 
a continuación se detallan: 
l. Afectivo, constituido por 6 ítems. 
11. Continuidad, constituido por 6 ítems 
111. Normativo, constituido por 6 ítems. 
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10. Campo de Estudiantes. 
Aplicación 
11. Material de : Normas de aplicación para la administración, calificación e 
la prueba interpretación del compromiso organizacional. 
Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como 
los respectivos casilleros para las marcas de los participantes 
en cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de 
respuestas graduales desde MUY EN DESACUERDO (1) hasta 
MUY DE ACUERDO (4). 




: Escala de Evaluación del Desempeño Docente 
: Aliaga,J., Ponce, C. y Pecho, Johan. 
:2000 
4. Administración : Individual y colectiva 
5. Duración : 20 minutos aproximadamente 
6. Objetivo : Evaluar las habilidades de enseñanza del profesorado. 
7. Tipo de ítems : Sumativos 
8. Baremos : Percentiles. 
9. Aspectos : El test está constituido por 35 ítems distribuidos en 4 áreas que 
a continuación se detallan: 
l. Didáctica, constituido por 12 ítems. 
11. Personalidad, constituido por 7ítems 
111. Motivación, constituido por 8 ítems. 
IV. Orientación, constituido por 8 ítems 
10. Campo de 
Aplicación 
: Estudiantes universitarios. 
11. Material de : Normas de aplicación para la administración, calificación, 
la prueba interpretación y diagnóstico del desempeño docente. 
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Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como 
los respectivos casilleros para las marcas de los participantes 
en cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de 
respuestas graduales de frecuencia desde NUNCA (O) hasta 
SIEMPRE (7). 
4.2 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
4.2.1 VALIDEZ DE CONTENIDO 
La validez usualmente comprende tres tipos: contenido, criterio y 
constructo. Según lo aconsejado por las reglas del trabajo científico (Carretero, 
2007), es una exigencia replicar al menos dos tipos de validez cuando se 
administra instrumentos estandarizados al trabajo de campo. 
La primera de ellas, la validez de contenido, describe la idoneidad del 
muestreo de ítems o reactivos para la variable que se mide y se aplica a 
mediciones tanto de atributos emocionales o afectivos como cognitivos (Pollit y 
Hungler, 2005: 401 ). 
El procedimiento para la evaluación de la validez de contenido se 
realizó a través del jueceo o juicio de expertos. A este respecto se consultó a 
profesionales que han investigado problemáticas similares y/o que acreditan 
solvencia teórica o experiencia en la investigación de la problemática del 
compromiso organizacional y el desempeño docente, seleccionándose cinco (5) 
respectivamente para la evaluación de la validez de contenido de cada variable. 
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A los jueces se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran 
los ítems de cada instrumento por separado y éstos en su totalidad. Para este 
efecto, se les pidió que emitieran su opinión sobre tres aspectos claves: 1) si los 
reactivos o ítems son pertinentes y apropiados tanto para medir compromiso 
organizacional como desempeño docente y las respectivas dimensiones de cada 
instrumento; 2) si eran representativos para cada dominio; y, 3) si los ítems tenían 
claridad en sus formulaciones. 
Los jueces calificaron cada ítem en términos de acuerdo o 
desacuerdo, a los cuales se les asignó los valores de 1 y O respectivamente. Una 
vez recabada la información emitida por los jueces, se aplicó la prueba V de Aiken 
para cuantificar las respuestas de los jueces y así determinar el índice de validez 
de contenido de cada instrumento. 
Ha de agregarse que la formula se aplicó a cada uno de los aspectos 
evaluados; y solo luego se obtuvo el promedio para cada ítem y para el test en su 
conjunto. 
4.2.1.1 Validez del Cuestionario de Compromiso 
Organizacional 
Con respecto a la variable compromiso organizacional, la respectiva 
opinión de los otros cinco expertos se observa en la tabla siguiente: 
Tabla 2 
Acuerdos y desacuerdos de los jueces para la validación del Cuestionario 
compromiso organizacional mediante el coeficiente de validez de Aiken. 
ÍTEM JUECES .TOTAL 
1 2 3 4 S A o 
1 A A A A D 4 1 
2 A A D A A 4 1 
3 A A A D A 4 1 
4 A A D A A 4 1 
5 A A A A D 4 1 
6 D A A A A 4 1 
7 D A A A A 4 1 
8 A D A A A 4 1 
9 A A A A D 4 1 
10 A A D A A 4 1 
11 A A A A D 4 1 
12 D A A A A 4 1 
13 A D A A A 4 1 
14 A D A A A 4 1 
15 D A A A A 4 1 
16 D A A A A 4 1 
17 A D A A A 4 1 
18 A A A D A 4 1 
A= Acuerdo. D=Desacuerdo 




S = sumatoria del valor dado por el juez i al ítem 




















e = número de valores en la escala de valoración (2, en este caso). 
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Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de 
Aiken para los 18 ítems de la prueba se ubica en: 0,80. Ello implica que también 
este instrumento de colecta de datos tiene una alta validez de contenido: 0,80 para 
la prueba total. 
4.2.1.2 Validez de la Escala del Desempeño Docente 
Con respecto a la variable desempeño docente, la respectiva opinión 
de los otros cinco expertos se observa en la tabla siguiente: 
Tabla 3 
Acuerdos y desacuerdos de los jueces para la validación de la Escala de 
evaluación del desempeño docente mediante el coeficiente de validez de Aiken. 
ÍTEM JUECES TOTAL 
1 2 3 4 5 A D V 
1 A A A A D 4 1 0.80 
2 A A D A A 4 1 0.80 
3 A A A D A 4 1 0.80 
4 A A D A A 4 1 0.80 
S A A A A D 4 1 0.80 
6 D A A A A 4 1 0.80 
7 D A A A A 4 1 0.80 
8 A D A A A 4 1 0.80 
9 A A A A D 4 1 0.80 
10 A A D A A 4 1 0.80 
11 A A A A D 4 1 0.80 
12 D A A· A A 4 1 0.80 . 
13 A D A A A 4 1 0.80 
14 A D A A A 4 1 0.80 
1S D A A A A 4 1 0.80 
16 D A A A A 4 1 . 0.80 
17 A D A A A 4 1 0.80 
18 A A A D A 4 1 0.80 
19 A A A D A 4 1 0.80 
20 A A A A D 4 1 0.80 
21 A A A A D S o 1.00 
22 A D A A A 4 1 0.80 
23 A Á A A D 4 1 0.80 
24 A A D A A 4 1 0.80 
2S A A A D A 4 1 0.80 
26 A A D A A 4 1 0.80 
27 A A A A D 4 1 0.80 
28 D A A A A 4 1 0.80 
29 D A A A A 4 1 0.80 
30 A D A A A 4 1 0.80 
31 A A A A D 4 1 0.80 
32 A A D A A 4 1 0.80 
33 A A A A D 4 1 0.80 
34 D A A A A 4 1 0.80 
A= Acuerdo. O= Desacuerdo 
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S = sumatoria del valor dado por el juez i al ítem 
n = número de jueces 
.e = número de valores en la escala de valoración {2, en este·caso). 
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de 
Aiken para 33 ítems de la prueba e ubica en: 0,80. Solo un ítem alcanzó el1 ,OO. 
Ello implica que también este instrumento de colecta de datos tiene una alta 
validez de contenido: 0,81 para la prueba total. 
Los altos índices del coeficiente de Aiken obtenidos por las dos 
pruebas indicaron que podían ser administrados durante el trabajo de campo ya 
que garantizaban que los ítems constitutivos de los instrumentos tienen los 
dominios de los contenidos de las variables (compromiso organizacional y 
desempeño docente) que medían. 
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4.2.2 CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
La Confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado de 
precisión o exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos 
repetidamente el instrumento al mismo sujeto u objeto produce iguales y/o 
similares resultados. A fin de verificar dicha confiabilidad tanto en el Cuestionario 
de Compromiso Organizacional como en la Escala de Evaluación del Desempeño 
Docente, se utilizaron las respuestas de los sujetos muestrales. La decisión se 
debió a que ambos instrumentos, previo a su estandarizaciones respectivas, 
fueron objeto de estudios pilotos que permitieron calcular los índices de 
confiabilidad para cada instrumento, y porque la prueba con que se establecerá 
dicha confiablidad (alfa de Cronbach) requiere trabajar con los resultados de todas 
las pruebas administradas en la recolección de datos. Ha de señalarse, sin 
embargo, que en la comunidad científica existe el uso y costumbre de calcular con 
la prueba piloto la confiabilidad de los instrumentos solo en los casos en que son 
diseñados y/o construidos por el investigador (Hernández Sampieri et al., 201 0). 
Para el cálculo de la confiabilidad dado que la escala de respuestas 
es politómica, se ha usado el Coeficiente alfa de Cronbach, que es una medida de 
la homogeneidad de los ítems y se define como el grado en que los reactivos de la 
prueba se correlacionan entre sí. Este coeficiente implica trabajar con los 
resultados de todas las pruebas incluyéndose en el análisis las respuestas 
individuales a cada ítem (Anastasi 1968, Brown 1980). Su ecuación es: 
4.2.2.1 Análisis de confiabilidad de las Escalas del 
Compromiso Organizacional 
Tabla 4 
Análisis de ítems y confiabilidad del compromiso afectivo. 
ltem M D. E. ntc 
ltem1 2A3 2,028 ,306 
ltem4 2,07 2,072 A88 
ltem7 3,07 2,049 ,230 
ltem10 1,93 2,025 ,302 
ltem12 2,38 2,051 ,393 
ltem13 2,10 1,971 ,422 
ltem14 2,87 2,396 ,287 
Alfa de Cronbach = 0.97* 
* p < .05 
N= 200 
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Hay que mencionar que los resultados permiten apreciar que las 
correlaciones ítem-test corregidas son.superiores a 0.20, lo que nos indica que los 
ítems son consistentes entre sí. El análisis de laconfiabilidad por consistencia 
interna a través del coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.97, el cual es 
significativo, lo que permite concluir que la escala de compromiso afectivo 
presenta una alta confiabilidad. 
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Tabla 5 
Análisis de ítems y confiabilidad de la escala compromiso de continuidad. 
ltem M D. E. ritc 
ltem2 1,77 1,919 .,299 
ltem8 2,37 2,192 ,233 
ltem9 1,81 1,916 ,204 
ltem15 2,56 2,079 ,258 
ltem16 2,24 2,067 ,381 
ltem17 1,96 2,114 ,243 
ltem18 2,23 2,114 ,243 
ltem19 2,68 1,842 ,213 
Alfa de Cronbach = 0.93* 
* p < .05 
N= 200 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.93, el cual es significativo, lo que 




. Análisis de ítems y confiabilidad de la escala compromiso normativo. 
ltem M D. E. r;tc 
ltem3 3,37 2,040 ,247 
ltem5 3,27 2,187 ,337 
ltem6 4,22 1,945 ,309 
ltem11 3,42 2,302 ,367 
ltem20 3,22 2,212 ,398 
ltem21 3,83 2,371 ,375 
Alfa de Cronbach = 0.90* 
* p < .05 
N= 200 
Hay que mencionar que los resultados permiten apreciar que las 
correlaciones ítem-test corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los 
ítems son consistentes entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia 
interna a través del coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.90, el cual es 
significativo, lo que permite concluir que la escala compromiso normativo presenta 
w1a alta confiabilidad. 
Tabla 7 
Análisis generalizado de la prueba compromiso organizacional. 
ltem 
Compromiso Afectivo 
Compromiso de Continuidad 
Compromiso Normativo 
* p < .05 
N= 200 









Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.94, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la prueba compromiso organizacional presenta alta 
confiabilidad. 
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4.2.2.2 Análisis de confiabilidad de la Escala de Evaluación del 
Desempeño Docente 
Tabla 8 
Análisis de ítems y confiabilidad de la didáctica. 
ltem M D. E. ritc 
lteml 2,43 2,028 ,306 
ltemS 2,07 2,072 ,488 
ltem6 3,07 2,049 ,230 
ltem13 1,93 2,025 ,302 
ltem17 2,38 2,051 ,393 
ltem21 2,10 1,971 ,422 
ltem23 2,43 2,028 ,306 
ltem25 2,07 2,072 ,488 
ltem32 3,07 2,049 ,230 
ltem33 1,93 2,025 ,302 
ltem34 2,38 2,051 ,393 
Alfa de Cronbach = 0.86* 
* p < .05 
N=200 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.86, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la sub escala didáctica presenta una alta.confiabilidad. 
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Tabla 9 
Análisis de ítems y confiabilidad de la personalidad 
ltem M D. E. ritc 
ltem2 1,77 1,919 ,299 
ltem9 2,37 2,192 ,233 
ltemlO 1,81 1,916 ,204 
ltem14 2,56 2,079 ,258 
ltem18 2,24 2,067 ,381 
ltem22 1,77 1,919 ,299 
ltem30 2,37 2,192 ,233 
Alfa de Cronbach = 0.91 * 
*p < .05 
N~200 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.91, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la subescala personalidad presenta alta confiabilidad. 
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Tabla 10 
Análisis de ítems y confiabilidad de la motivación 
ltem M D. E. ritc 
ltem3 3,37 2,040 ,247 
ltem4 3,27 2,187 ,337 
ltem7 4,22 1,945 ,309 
ltem19 3,42 2,302 ,367 
ltem26 3,22 2,212 ,398 
ltem27 3,37 2,040 ,247 
ltem31 · 3,27 2,187 ,337 
Alfa de Cronbach = 0.93* 
* p < .05 
N=200 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.93, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la subescala motivación presenta una altísima confiabilidad. 
Tabla '11 
Análisis de ítems y confiabilidad de orientación 
ltem M D. E. r;tc 
ltem8 3,37 2,040 ,247 
ltemll 3,27 2,187 ,337 
ltem12 4,22 1,945 ,309 
ltem15 3,42 2,302 ,367 
ltem16 3,22 2,212 ,398 
ltem20 3,37 2,040 ,247 
ltem24 3,27 2,187 ,337 
ltem28 4,22 1,945 ,309 
Alfa de Cronbach = 0.89* 
* p < .05 
N=200 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.89, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la subescala orientación presenta una alta confiabilidad. 
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Tabla 12 
Análisis generalizado de la escala de evaluación del desempeño docente 







M D. E. 
20,79 8,757 ,204 
10,75 5,887 ,370 
27,30 7,361 ,542 
25,65 6,338 ,431 
Alfa de Cronbach = 0.92 * 
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Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test 
corregidas son superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes 
entre sí. El análisis de la confiabilidad por consistencia interna a través del 
coeficiente alfa de Cronbach asciende a 0.92, el cual es significativo, lo que 
permite concluir que la escala de evaluación del desempeño docente presenta alta 
confiabilidad. 
4.3 TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 
A fin de manipular los datos colectados y poder interpretarlos, se ha 
categorizado o establecido el nivel de categorización de cada variable, de tal 
manera que se dispone de información cualitativa respecto al compromiso 
organizacional como del desempeño docente. 
La. categorización es generalmente definida como la conversión de una 
variable cuantitativa en cualitativa. La Escala de Stanones ayuda este proceso y 
es utilizada en el campo de la investigación para categorizar los sujetos de estudio 
en tres grupos. Es una técnica que permite conocer los intervalos (puntos de 
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corte) en función de puntajes alcanzados en la medición de una variable, ya sea 
en forma global o por dimensiones o factores (Baltazar, 2013). 
La fórmula es la siguiente: 
a 1 b = x ± (0,75) (OS) 
Donde 
a/b :Son los valores máximos o mínimos (para el intervalo). 
x : Promedio de los puntajes 
OS : Desviación Estándar 
El planteamiento de Stanones deriva en una técnica de valoración que 
permite determinar los intervalos de la variable dentro de la Curva de Gauss, en 
función de una constante: 
Pasos: 
1. Se calcula la Media Aritmética 
X=Ix 
n 
2. Se calcula la Desviación Estándar 
OS= ~S2t 
2. Se ubica el puntaje máximo y mínimo en la prueba o cuestionario 
3. Se establece valores para a y b 
a= x1 - (0,75) (S) 
b = x2 + (0,75) (S) 
4.3.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DEL COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 
CATEGORIZACIÓN DEL COMPROMISO AFECTIVO 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 16,5 
Desviación Estándar : 3.9 
Puntaje Máximo :29 
Puntaje Mínimo :1 O 
Procesando, tenemos: 
a= 16,5-0,75 (3,9) = 14 
b = 16,5 + 0,75 (3,9) = 19 
Entonces, categorizando la dimensión compromiso afectivo tenemos: 
Escala de la dimensión compromiso afectivo 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 20 a 29 
Medio 14 a 19 




Compromiso organizacional afectivo 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 56 28,0 
Medio 102 51,0 
Alto 42 21,0 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 28% considera 
que el compromiso afectivo es bajo; el 51% del total de encuestados opina que el 
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CATEGORIZACIÓN DEL COMPROMISO DE CONTINUIDAD 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 15,5 
Desviación Estándar : 3.8 
Puntaje Máximo :32 
Puntaje Mínimo :8 
Procesando, tenemos: 
a= 15,5-0,75 (3.8) = 13 
b = 15,5 + 0,75 (3.8) = 18 
Entonces, categorizando el compromiso de continuidad, tenemos: 
Escala de la dimensión variable compromiso de continuidad 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 20 a 32 
Medio 13 a 19 
Bajo 8 a 12 
Tabla 14 
Compromiso organizacional de continuidad 
Frecuencia Porcentaje 




Alto 50 25,0 
Total 200 100,0 
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De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 40% consideran 
que el compromiso de continuidad es bajo; el 34,5% del total de encuestados 
opinan que el compromiso de continuidad es medio y el 25% consideran que es 
alto el compromiso de continuidad. 
Figura 3 
Compromiso de continuidad. 
CATEGORIZACIÓN DEL COMPROMISO NORMATIVO 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 16,1 
Desviación Estándar : 3.3 
Puntaje Máximo : 29 
· Puntaje Mínimo : 9 
Procesando, tenemos: 
a= 16.1-0,75 (3,3) = 13 
b = 16.1 + 0,75 (3,3) = 19 
Entonces, categorizando el compromiso normativo, tenemos: 
Escala de la dimensión compromiso normativo 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 20 a 29 
Medio 13 a 19 
Bajo 9 a 12 
Tabla 15 
Compromiso organizacional normativo 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 42 21,0 
Medio 123 61,5 
Alto 35 17,5 
Total 200 100,0 
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De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 21% considera 
que el compromiso organizacional normativo es bajo; el 61 ,5% del total de 
encuestados opina que el compromiso organizacional normativo es medio y el 
17,5% considera que es alto el compromiso organizacional normativo. 
Figura 4 
Compromiso normativo 
CATEGORIZACIÓN DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 48,1 
Desviación Estándar: 9.9 
Puntaje Máximo : 78 
Puntaje Mínimo : 32 
Procesando, tenemos: 
a= 48.1-0,75 (9,9) = 41 
b = 48.1 + 0,75 (9,9) =56 
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Entonces, categorizando la variable compromiso organizacional tenemos: 
Escala de la variable compromiso organizacional 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 57 a 78 
Medio 41 a 56 




Bajo 58 29,0 
Medio 100 50,0 
Alto 42 21,0 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 29% considera 
que el compromiso organizacional es bajo; el 50% del total de encuestados opina 








Bajo Medio Alto 
4.3.2 RESULTADOS DESCRIPTIVOS DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
CATEGORIZACIÓN DE LA DIMENSIÓN DIDÁCTICA 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 49,0 
Desviación Estándar : 14.0 
Puntaje Máximo : 75 
Puntaje Mínimo · : 18 
Procesando, tenemos: 
a= 49.0- 0,75 (14,0) = 38 
b = 49.0 + 0,75 (14,0) =59 
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Entonces, categorizando la dimensión didáctica, tenemos: 
Escala de la dimensión didáctica 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 60 a 75 
Medio 38 a 59 
Bajo 18 a 37 
Tabla 17 
Desempeño docente en Didáctica. 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 28 14,0 
Medio 129 64,5 
Alto 43 21,5 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el14% considera 
que el desempeño docente en didáctica es bajo; el 64,5% del total de encuestados 
opina que el desempeño en didáctica es medio y el 21% considera que el 
desempeño docente en didáctica es alto. 
Figura 6 
Desempeño docente en didáctica. 
Didáctica 
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Bajo Medio Alto 
CATEGORIZACIÓN DE LA DIMENSIÓN PERSONALIDAD 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 33,7 
Desviación Estándar : 9.4 
Puntaje Máximo : 45 
Puntaje Mínimo : 16 
Procesando, tenemos: 
a= 33,7- 0,75 (9,4) = 27 
b = 33,7 + 0,75 (9,4) = 41 
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Entonces, categorizando la dimensión personalidad, tenemos: 
Escala de la dimensión personalidad 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 42 a 45 
Medio 27 a 41 
Bajo 16 a 26 
Tabla '1 
Desempeño docente en personalidad. 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 67 33,5 
Medio 108 54,0 
Alto 25 12,5 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 33,5% 
considera que el desempeño docente en cuanto a la personalidad es bajo; el 54% 
del total de encuestados opina que el desempeño en cuanto la personalidad es 
medio y el 12,5% considera que el desempeño docente en relación a la 
personalidad es alto. 
Figura 7 
Desempeño docente en cuanto a personalidad. 
Personalidad 







CATEGORIZACIÓN DE LA DIMENSIÓN MOTIVACIÓN 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 32,6 
Desviación Estándar : 9.4 
Puntaje Máximo : 51 
'Puntaje Mínimo : 15 
Procesando, tenemos: 
a= 32,6- 0,75 (9,4) = 26 





Entonces, categorizando la dimensión motivación, tenemos: 
Escala de la dimensión motivación 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 40 a 51 
Medio 26 a 39 
Bajo 15 a 25 
Tabla 19 
Desempeño docente en la motivación. 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 28 14,0 
Medio 158 79,0 
Alto 14 7,0 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 14% 
consideran que el desempeño docente en cuanto a la motivación es bajo; el 79% 
del total de encuestados opinan que el desempeño en cuanto la motivación es 
mediano y el 7% consideran que el desempeño docente en relación a la 
motivación es alta. 
Figura 8 
Desempeño docente en cuanto a la motivación. 
Motivación 











Bajó Medio Alto 
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CATEGORIZACIÓN DE LA ORIENTACIÓN 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética :38,8 
Desviación Estándar : 10,3 
Puntaje Máximo : 48 
Puntaje Mínimo : 17 
Procesando, tenemos: 
a= 38.8-0,75 (10,3) = 31 
b = 38.8 + 0,75 (1 0,3) = 46 
120 
121 
Entonces, categorizando la orientación docente, tenemos: 
Escala de la dimensión Orientación docente 
Categorías o niveles Intervalos 
Alto 47 a 48 
Medio 31 a 46 
Bajo 17 a 30 
Tabla 20 
Desempeño docente en la Orientación. 
Frecuencia Porcentaje 
Bajo 54 27,0 
Medio 104 52,0 
Alto 42 21,0 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el 27% considera 
que el desempeño docente en cuanto a la orientación es bajo; el 52% del total de 
encuestados opina que el desempeño en cuanto la orientación es medio y el 21% 
considera que el desempeño docente en relación a la orientación es alto. 
Figura 9 












Bajo Medio Alto 
CATEGORIZACIÓN DE LA VARIABLE DESEMPEÑO DOCENTE 
Aplicando la escala de stanones: 
Media Aritmética : 154,0 
Desviación Estándar : 42,3 
Puntaje Máximo : 205 
Puntaje Mínimo : 97 
Procesando, tenemos: 
a= 154,0-0,75 (42,3) = 121 
b = 154,0 + 0,75 (42,3) = 186 
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Entonces, categorizando la variable desempeño docente, tenemos: 
Escala de la variable Desempeño docente 
Categorías o niveles lnte..Valos 
Alto 187 a 205 
Medio 121 a 186 




Bajo 28 14,0 
Medio 130 65,0 
Alto 42 21,0 
Total 200 100,0 
De la tabla se aprecia que del total de encuestados el14% considera 
que el desempeño docente es bajo; el 65% del total de encuestados opina que el 
desempeño es medio y el 21% considera que el desempeño docente es alto. 
Figura 10 
Desempeño docente. 
4.3.3 PRUEBA DE NORMALIDAD 
Tabla 22 










Desempeño docente 200 
124 











De la tabla se aprecia que la variable compromiso organizacional y 
sus dimensiones presentan distribución normal. Asimismo se aprecia que la 
variable desempeño docente y sus dimensiones presentan distribución normal. 
Por lo que la prueba para la contrastación de hipótesis es un prueba paramétrica, 
el coeficiente de correlación de Pearson (r). 
Según los expertos, el coeficiente de correlación de Pearson mide 
además la magnitud o grado de asociación entre las variables, es decir la fuerza o 
intensidad de la relación entre las variables, la cual puede ser factible de la 
calificación o ponderación siguiente: 
- Si rxy = 0.80 a 1.00, la correlación es muy alta. 
- Si rxy = 0.60 a 0.79, la correlación es alta. 
- Si rxy = 0.40 a 0.59, la correlación es moderada. 
- Si rxy = 0.20 a 0.39, la correlación es baja. 
- Si rxy = 0.00 a 0.19, la correlación es nula (Delgado, Escurra y Torres, 
2006: 35). 
4.4 CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 
Validación de Hipótesis 
La decisión de rechazo de la hipótesis nula está dada por la 
probabilidad (nivel de significación) de que sea mayor que 0.05, con un nivel de 
confianza del 95%. 
Para completar esta prueba matemática se generaron las hipótesis 
nulas y alternativas. 
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Una hipótesis nula es una hipótesis construida para anular o refutar, 
con el objetivo de apoyar una hipótesis alternativa. Cuando se la utiliza, la 
hipótesis nula se presume verdadera hasta que una prueba estadística en la forma 
de una prueba empírica de la hipótesis indique lo contrario. 
4.4.1 HIPOTESIS ESPECÍFICAS DE INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS 1 
Ho: A mayor compromiso afectivo con la Institución menor desempeño docente 
del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas - UPLA. 
HO: p=O 
H1: A mayor compromiso afectivo con la Institución mayor desempeño docente 
del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas - UPLA. 
HO: p#O 
Nivel de significación: 0.05 
Estadístico de prueba: Correlación de Pearson 
Tabla 23 
Correlación compromiso afectivo y desempeño docente. 








Regla de decisión 
Si P<0.05 rechazar Ho 
Si P>0.05 aceptar Ho 
Conclusión 
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Dado que P=0.0000<0.05 rechazar Ho es decir aceptar H1 entonces se asevera 
que A mayor compromiso afectivo con la Institución mayor desempeño docente 
del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas - UPLA; 
asimismo se observa que existe correlación alta (0.66) entre compromiso afectivo 
y el desempeño docente. 
Figura 11. 
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Ha: A mayor compromiso de continuidad con la Institución menor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
- UPLA. 
HO: p=O 
H1: A mayor compromiso de continuidad con la Institución mayor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
- UPLA. 
HO: p;l:O 
Nivel de significación: 0.05 
Estadístico de prueba: Correlación de Pearson 
Tabla 24. Correlación compromiso de continuidad y desempeño docente 
Compromiso continuidad 
Regla de decisión 
Si P<0.05 rechazar Ha 
Si P>0.05 aceptar Ha 
Conclusión 








Dado que P=0.0000<0.05 rechazar Ha es decir aceptar H1 entonces se asevera 
que A mayor compromiso de continuidad con la Institución mayor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas-
UPLA; asimismo se observa que existe correlación moderada (0.54) entre 
compromiso de continuidad y el desempeño docente. 
Figura 12 
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Ho: A mayor compromiso normativo con la Institución menor desempeño 




H1: A mayor compromiso normativo con la Institución mayor desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
- UPLA. 
HO: p:#O 
Nivel de significación: 0.05 
Estadístico de prueba: Correlación de Pearson 
Tabla 25. Correlación compromiso normativo y desempeño docente 
Compromiso normativo 
Regla de decisión 
Si P<0.05 rechazar He 
Si P>0.05 aceptar He 
Conclusión 








Dado que P=0.0000<0.05 rechazar He es decir aceptar H1 entonces se asevera 
que A mayor compromiso normativo con la Institución mayor desempeño docente 
del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas- UPLA; 
asimismo se observa que existe correlación alta (0.65) entre compromiso 
normativo y el desempeño docente 
Figura 13 
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Ho: No existe correlación entre el compromiso institucional y el desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA). 
HO: p=O 
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H1: Existe correlación entre el compromiso institucional y el desempeño 
docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas 
de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA). 
HO: p;l:O 
Nivel de significación: 0.05 
Estadístico de prueba: Correlación de Pearson 
Tabla 26 
Correlación Compromiso organizacional y Desempeño docente. 
Compromiso organizacional 
Regla de decisión 
Si P<0.05 rechazar Ho 
Si P>0.05 aceptar Ho 
Conclusión 








Dado que P=0.0000<0.05 rechazar Ho es decir aceptar H1 entonces se asevera 
que existe correlación entre la gestión del compromiso institucional y el 
desempeño docente del profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias 
Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA). Asimismo se observa 
que existe correlación alta (0.70) entre compromiso organizacional y el 
desempeño docente. 
Figura 14 
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Los resultados obtenidos sobre compromiso organizacional y desempeño 
docente señalan que existen suficientes evidencias empíricas para afirmar que las 
correlaciones general y específicas referidas a ambas variables, y las 
concernientes a las dimensiones afectiva, normativa y continuidad del compromiso 
organizacional y el desempeño docente, sean positivas y significativas. Desde el 
punto de vista teórico, dichos hallazgos se ubican en la línea postulada por la 
reflexión que ve en el compromiso organizacional un factor gravitante cuya 
valencia positiva impacta favorablemente en el desempeño de los miembros de 
toda organización (Arias, 2006). 
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Los hallazgos empíricos referentes a la intensidad de la relación entre el 
compromiso organizacional y el desempeño docente, sin embargo, son difíciles de 
discutir pues el registro de investigaciones previas a nivel nacional indica que 
dicha problemática todavía no ha sido trabajada eri el ámbito académico del país. 
La revisión, más bien, permite colegir que ya sea el compromiso organizacional o 
el desempeño docente han sido investigados como parte de otra problemática de 
investigación: en efecto, el compromiso organizacional ha sido examinada en 
relación al marketing en el personal de ciencias de la salud (Zegarra, 2014), el 
clima organizacional en estudiantes de una Universidad nacional (Arias, 2006). El 
desempeño docente, en cambio, ha sido indagado en relación a la calidad de la 
gestión educativa en las Instituciones Educativas (Mendizábal, 2013), los 
aprendizajes de los estudiantes de una Universidad particular (Palomino, 2012), el 
estilo de liderazgo de los directores de Instituciones Educativas (Quispe, 2011 ), la 
inteligencia emocional en el profesorado de Educación Inicial (Nilo, Paredes y 
Sánchez, 2011, y, Coronel y Ñaupari, 2011 ); la orientación a metas, estrategias de 
aprendizaje y autoeficacia en el profesorado de Educación Primaria (Fernández, 
2008), etc. 
Por lo que la discusión de los resultados se ha de centrar en el 
desagregado descriptivo de cada variable: en efecto, en las investigaciones 
referidas al desempeño docente se encontró que alcanzaba un nivel alto para el 
caso del profesorado universitario, de Educación Inicial o Educación Primaria, lo 
que coincide con los resultados empíricos del presente trabajo donde los 
profesores evaluados evidenciaban para la percepción estudiantil un nivel alto de 
desempeño. Por otra parte, las investigaciones sobre el compromiso 
organizacional evidenciaban que sobresalía en este en orden decreciente el 
compromiso afectivo y normativo, lo que también coincide con los resultados de la 
presente investigación a este respecto. 
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Llama la atención, por último, las coincidencias registradas en los niveles 
alcanzados en las variables compromiso organizacional y desempeño docente: en 
los antecedentes previos los sujetos muestrales o bien eran los docentes 
universitarios, o los profesores de Educación Inicial y Primaria, quienes vía el auto 
reporte proyectaban una imagen determinada sobre su propio desempeño docente 
·o compromiso organizacional, mientras que en la presente tesis los datos 
recolectados dimanaban de quienes podían observar con cierta distancia los 
comportamientos docentes en la enseñanza así como las conductas de 
compromiso institucional del profesorado en la Universidad: los estudiantes. 
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CONCLUSIONES 
1. Existe una relación positiva de alta intensidad y estadísticamente significativa 
entre el compromiso organizacional y el desempeño docente en el 
profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la 
Universidad Peruana Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1. 
2. Existe una relación estadísticamente significativa y positiva de alta intensidad 
entre el compromiso afectivo y el desempeño docente en el profesorado de 
la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana 
Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1. 
3. Existe una relación estadísticamente significativa y positiva de alta intensidad 
entre el compromiso normativo y el desempeño docente en el profesorado de 
la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la Universidad Peruana 
Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1. 
4. Existe una relación estadísticamente significativa y positiva de alta intensidad 
entre el compromiso de continuidad y el desempeño docente en el 
profesorado de la Facultad de Educación y Ciencias Humanas de la 
Universidad Peruana Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1. 
137 
RECOMEN OACI ON ES 
1. Promover investigaciones en las otras Facultades de la Universidad Peruana 
los Andes sobre el compromiso organizacional y su incidencia en el 
desempeño docente. 
2. Diseñar y aplicar programas de capacitación en estrategias didácticas, 
motivación y orientación para el profesorado de la Facultad de Educación y 
Ciencias Humanas de la UPLA. 
3. Sensibilizar al personal directivo respecto a los beneficios de una mejora en 
las interacciones interpersonales vía el desarrollo de una política de 
compromiso institucional en el profesorado de la FECH de la UPLA. 
4. Impulsar investigaciones complementarias que recaben las auto 
percepciones del profesorado respecto al desempeño docente como del 
compromiso organizacional vía los auto informes respectivos. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE 
"Alma Máter del Magisterio Nacional" 
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL (CCO) 
Esta muy orgulloso( a)· de decirles a otros que es parte de esta Universidad 
Habla de esta Universidad a sus amigos( as), como una gran institución para la cual trabajar 
Esta feliz de trabajar en esta Universidad 
El pertenecer a la Universidad le hace sentir importante ante sus amigos 
Quiere a la Universidad 
Esta Universidad significa personalmente mucho para el 
Piensa que esta es la mejor de todas las posibles universidades para la cual trabajar 
se siento ligado(a) emocionalmente a la Universidad 
El trabajo es central en su existencia 
La mayoría de mis intereses están centrados alrededor de su trabajo 
Las cosas más importantes que le hacen feliz en mi vida involucran su trabajo 
Las cosas más importantes que le pasan se relacionan con su trabajo 
Sus metas personales tienen que ver con su trabajo 
El entrenamiento y desarrollo que ha recibido en esta Universidad difícilmente lo tendría en otra 
La Universidad le da seguridad laboral que no quiere perder tan fácilmente 
No he buscado otro trabajo, porque cree que debe permanecer en esta Universidad por los beneficios 
económicos que tiene 
Aunque el sueldo no es muy alto en esta Universidad, tiene un trabajo estable 
Ha invertido muchos años en la Universidad como para considerar renunciar 


















UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE 
"Alma Máter del Magisterio Nacional" 
ESCALA DE EV ALUACION DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
Item 1 2 3 4 5 6 7 
Comunica los objetivos a lograr, al inicio de la clase 
Se muestra ético y transmite valores que contribuyen 
al desarrollo de los estudiantes 
Realiza clases que promueven el interés del alumno 
por los temas tratados 
Nos felicita cuando mejoramos el rendimiento 
Da explicaciones en clase fáciles de comprender 
Muestra dominio del contenido de la asignatura que 
enseña 
Promueve en los estudiantes el pensamiento crítico y 
reflexivo 
Da pautas para mejorar el rendimiento académico 
Es ordenado al realizar su clase 
Muestra disposición por comunicar nuevos 
descubrimientos relacionados con la asignatura 
Es receptivo( a) al diálogo con los alumnos 
Promueve el trabajo en equipo 
Relaciona los contenidos de la asignatura con los de 
otros cursos 
Inicia y termina las clases puntualmente 
Atiende las consultas fuera de clase 
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Valora el progreso que ha tenido el alumno( a), 
16 respecto a su rendimiento anterior sin compararlo 
con los demás 
17 Hace un resumen de la clase al fmalizar 
18 Es imparcial en sus relaciones con los alumnos 
Promueve la participación de los alumnos para lograr 
19 los objetivos propuestos 
20 Brinda orientación académica individual cuando el 
alumno( a) lo requiere 
En los exámenes y/o prácticas evalúa la comprensión 
21 y no sólo la memorización 
22 Cumple con los compromisos académicos que asume 
con los alumnos 
23 Esta dispuesto a aclarar lo que no se entiende en 
clase 
24 Da instrucciones claras cuando asigna un trabajo 
Utiliza los resultados de las evaluaciones para revisar 
25 los temas en los cuales no se ha entendido bien 
26 Motiva a tener una actitud de investigación respecto 
a su materia 
27 Estimula la participación en clase 
28 Dedica más tiempo a los alumnos que necesitan 
orientación académica 
29 Satisface las expectativas académicas de los alumnos 
30 Da calificaciones académicas de acuerdo al mérito de 
los alumnos 
31 Sugiere actividades complementarias interesantes a 
realizar en clase 
32 Asigna lecturas y/o ejercicios útiles para la 
formación de los alumnos 
33 Al impartir la clase, mantiene la atención de los 
alumnos 
34 Enseña contenidos actualizados y pertinentes 
35 Respecto a la habilidad general para la enseñanza, 
es: 
1 =Muy deficiente 2=Deficiente 3=Algo deficiente 4=Regular S= Bueno 
6=Sobresaliente 7=Excelente 
VALIDEZ DE CONSTRUCTO 
ANALISIS FACTORIAL DE DESEMPEÑO DOCENTE 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. 
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado 







De la tabla se aprecia que el modelo es válido P<0,05 
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Varianza total explicada 
Sumas de las saturaciones al cuadrado Suma de las saturaciones al cuadrado 
Autovalor'es iniciales de la extracción de la rotación 
%de la %de la %de la 
Componente Total varianza %acumulado Total varianza %acumulado ·Total varianza %acumulado 
1 24,333 71,569 71,569 24,333 71,569 71,569 9,618 28,288 28,288 
2 2,380 7,001 78,569 2,380 7,001 78,569 9,206 27,077 55,365 
3 2,211 6,503 85,072 2,211 6,503 85,072 5,942 17,476 72,841 
4 1,562 4,595 89,667 1,562 4,595 89,667 5,721 16,826 89,667 
5 ,863 2,537 92,205 
6 ,575 1,692 93,896 
7 ,488 1,435 95,332 
8 ,437 1,285 96,616 
9 ,248 ,729 97,345 
10 ,150 ,440 97,786 
11 ,132 ,390 98,175 
12 ,119 ,350 98,525 
13 ,095 ,279 98,804 
14 ,091 ,268 99,072 
15 ,067 ,197 99,269 
16 ,050 ,148 99,417 
17 ,036 ,106 99,523 
18 ,035 ,103 99,626 
19 ,032 ,094 99,720 
20 ,025 ,072 99,792 
21 ,016 ,049 99,840 
22 ,013 ,039 99,879 
23 ,010 ,030 99,909 
24 ,008 ,023 99,932 
25 ,006 ,018 99,950 
26 ,004 ,013 99,963 
27 ,004 ,010 99,973 
28 ,003 ,009 99,982 
29 ,003 ,008 99,990 
30 ,002 ,006 99,996 
31 ,001 ,002 99,997 
32 ,000 ,001 99,999 
33 ,000 ,001 100,000 
34 6,51E-005 ,000 100,000 
.. ... 
Metodo de extracc1on: Anahs¡s de Componentes pnnc1pales. 
De la tabla se aprecia que 4 factores expresa el 89% del total de la varianza 
explicada 
Matriz de componentes rotado!f 
Componente 
1 2 3 4 
VAR00001 ,371 ,422 ,334 ,595 
VAR00002 ,497 ,634 ,287 ,355 
VAR00003 ,539 ,461 ,514 ,331 
VAR00004 ,654 ,426 ,318 ,381 
VAR00005 ,292 ,424 ,769 ,319 
VAR00006 ,269 ,133 ,914 ,077 
VAR00007 ,105 ,216 ,840 ,451 
VAR00008 ,054 ,642 ,528 ,461 
VAR00009 ,400 ,674 ,285 ,270 
VAR00010 ,149 ,686 ,647 -,199 
VAR00011 ,469 ,765 ,143 ,225 
VAR00012 ,207 ,896 ,234 ,239 
VAR00013 ,216 ,887 ,225 ,267 
VAR00014 ,292 ,773 ,084 ,494 
VAR00015 ,345 ,685 ,151 ,561 
VAR00016 ,398 ,492 ,241 ,659 
VAR00017 ,379 ,218 ,147 ,821 
VAR00018·· . ,298 ,652 ,252 ,467 
VAR00019 ,575 ,424 ,490 ,329 
VAR00020 ,447 ,069 ,766 ,220 
VAR00021 ,534 ,349 ,272 ,551 
VAR00022 ,340 ,245 ,494 ,700 
VAR00023 ,558 ,426 ,395 ,489 
VAR00024 ,601 ,225 ,449 ,417 
VAR00025 ,689 ,300 ,371 ,490 
VAR00026 ,898 ,046 ,207 ,283 
VAR00027 ,866 ,304 ,200 ,264 
VAR00028 ,799 ,339 ,402 ,181 
VAR00029 ,711 ,662 ,033 ,059 
VAR00030 ,731 ,591 ,185 ,174 
VAR00031 ,665 ,651 ,244 ,033 
VAR00032 ,677 ,564 ,151 ,372 
VAR00033 ,665 ,456 ,360 ,314 
VAR00034 ,775 ,246 ,206 ,479 
. . 
Método de extracción: Análisis de componentes pnnc1pales . 
Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser. 
a. La rotación ha convergido en 1 O iteraciones. 
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ANALISIS FACTOR/A COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestra! de 
Kaiser-Meyer-Oikin. 
Prueba de esfericidad Chi-cuadrado 












VAR00001 1,000 ,683 
VAR00002 1,000 ,598 
VAR00003 1,000 ,626 
VAR00004 1,000 ,547 
VAR00005 1,000 ,611 
VAR00006 1,000 ,529 
VAR00007 1,000 ,309 
VAR00008 1,000 ,600 
VAR00009 1,000 ,649 
VAR00010 1,000 ,486 
VAR00011 1,000 ,737 
VAR00012 1,000 ,747 
VAR00013 1,000 ,712 
VAR00014 1,000 ,637 
VAR00015 1,000 ,640 
VAR00016 1,000 ,516 
VAR00017 1,000 ,544 
VAR00018 1,000 ,628 
. . 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales . 
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Varianza total explicada 
Sumas de las saturaciones al cuadrado Suma de las saturaciones al cuadrado 
Autovalores iniciales de la extracción de la rotación 
%de la %de la %de la 
Componente Total varianza %acumulado Total varianza %acumulado Total varianza %acumulado 
1 6,055 33,637 33,637 6,055 33,637 33,637 5,178 28,767 28,767 
2 2,921 16,230 49,866 2,921 16,230 49,866 2,920 16,220 44,986 
3 1,823 10,126 59,993 1,823 10,126 89,993 2,701 15,006 89,993 
4 1,441 8,004 67,996 
5 1,001 5,559 73,555 
6 ,725 4,030 77,585 
7 ,555 3,085 80,670 
8 ,522 2,902 83,572 
9 ,432 2,403 85,975 
10 ,403 2,239 88,214 
11 ,393 2,185 90,399 
12 ,356 1,989 92,379 
13 ,289 1,603 93,982 
14 ,281 1,562 95,545 
15 ,257 1,427 96,972 
16 ,207 1,151 98,123 
17 ,205 1,137 99,260 
18 ,133 ,740 100,000 
.. 
Metodo de extracción: AnáliSIS de Componentes pnnc1pales. 
De la tabla se aprecia que 3 factores expresa el 89% del total de la varianza 
explicada 
Matriz de componentes rotadosil 
Componente 
1 2 3 
VAR00001 ,009 -,034 ,826 
VAR00002 -,227 ,739 -,002 
VAR00003 ,165 ,759 -,147 
VAR00004 ,734 ,066 -,064 
VÁR00005 ,776 ,093 ,027 
VAR00006 ,695 ,187 -,101 
VAR00007 ,303 ,277 ,375 
VAR00008 -,071 ,591 ,496 
VAR00009 ,462 ,635 ,178 
VAR00010 ,672 ,121 ,143 
VAR00011 ,751 ,352 ,223 
VAR00012 ,720 ,004 ,479 
VAR00013 ,077 ,059 ,838 
VAR00014 ,046 ,526 ,598 
VAR00015 ,313 ,668 ,310 
VAR00016 ,689 ,029 ,201 
VAR00017 ,717 ,000 -,170 
VAR00018 ,733 -,225 ,202 
Método de extracción: Análisis de componentes principales. 
Método de rotación: Normalización Varimax con Kaiser. 
a. La rotación ha convergido en 5 iteraciones. 
161 
162 
CON FIABI Ll DAD 
Desempeño docente 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedió a realizar la prueba a 
20 encuestados y se midió con el coeficiente de confiabilidad de alpha de 
Cronbach cuya fórmula es 
Donde 
K: Número de ítems 
Si2: varianza muestra! de cada ítems 
ST2: varianza del total de puntaje de los ítems 
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Datos 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 plO p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32 p33 p34 
1 4 7 6 4 6 5 5 5 5 5 5 7 7 7 7 6 5 7 6 5 5 5 6 6 6 4 5 5 5 5 5 6 6 5 
2 6 6 5 6 4 3 4 5 6 3 6 6 6 7 7 7 7 6 5 4 6 6 6 5 6 6 6 5 6 6 5 7 6 7 
3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 
4 2 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 7 6 4 6 5 5 5 5 5 5 7 7 7 7 6 5 7 6 5 5 5 6 6 6 4 5 5 5 5 5 6 6 5 
6 6 6 5 6 4 3 4 5 6 3 6 6 6 7 7 7 7 6 5 4 6 6 6 5 6 6 6 5 6 6 5 7 6 7 
7 -2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 
8 2 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 5 5 6 6 7 7 7 6 5 6 6 7 7 6 7 7 6 6 5 5 6 7 6 5 6 4 5 6 5 6 6 7 6 6 
10 5 6 5 6 7 6 7 6 7 6 5 6 6 6 6 7 5 6 6 7 5 6 7 5 6 6 5 6 5 6 5 6 7 6 
11 4 4 5 4 5 6 6 3 3 2 2 2 2 2 4 5 6 4 5 6 5 6 5 6 6 6 5 5 2 3 3 4 5 6 
12 4 7 6 4 6 5 5 5 5 5 5 7 7 7 7 6 5 7 6 5 5 5 6 6 6 4 5 5 5 5 5 6 6 5 
13 6 6 5 6 4 3 4 5 6 3 6 6 6 7 7 7 7 6 5 4 6 6 6 5 6 6 6 5 6 6 5 7 6 7 
14 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 
15 2 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
16 5 5 6 6 7 7 7 6 5 6 6 7 7 6 7 7 6 6 5 5 6 7 6 5 6 4 5 6 5 6 6 7 6 6 
17 5 6 5 6 7 6 7 6 7 6 5 6 6 6 6 7 5 6 6 7 5 6 7 5 6 6 5 6 5 6 5 6 7 6 
18 4 4 5 4 5 6 6 3 -3 2 2 2 2 2 4 5 6 4 5 6 5 6 5 6 6 6 5 5 2 3 3 4 5 6 
19 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 3 4 4 5 5 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 6 5 6 5 6 5 6 5 6 4 6 6 4 6 6 5 6 5 6 5 5 6 5 6 5 6 
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Remplazando valores donde K=34_L si2 =45.31 y St2 = 422 
a= 34 ( 1- 45.31]= 0.92 
34-1 422 
Para el análisis correspondiente se tomo una muestra piloto de 30 encuestados .El coeficiente 
obtenido, denota una elevada consistencia interna entre los ítems que conforman el cuestionario, 
ya que el resultado del cálculo correspondiente fue de 0.92 lo que evidencia que las preguntas del 
cuestionario contribuyen de manera significativa a la definición de los conceptos que se desean 




Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedió a realizar la prueba a 
20 encuestados y se midió con el coeficiente de confiabilidad de alpha de 
Cronbach cuya fórmula es 
Donde 
K: Número de ítems 
Si2: varianza muestra! de cada ítems 
ST2 : varianza del total de puntaje de los ítems 
166 
Datos 
p1 p2 p3 p4 pS p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 
1 1 3 3 4 3 3 1 3 3 4 4 3 1 3 3 4 4 3 
2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 
3 3 1 2 3 1 1 1 4 1 3 2 3 3 4 2 3 1 3 
4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 
S 3 4 3 1 1 2 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 1 2 
6 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 
7 3 1 1 3 3 1 3 1 1 1 2 4 3 2 2 3 3 4 
8 3 1 2 3 1 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 1 3 
9 4 3 1 1 2 1 1 4 1 4 4 4 3 3 . 2 3 2 4 
10 3 4 3 3 1 4 4 4 3 2 4 4 3 4 3 2 4 4 
11 1 3 3 4 2 2 1 2 2 2 3 3 1 3 3 2 2 3 
12 3 1 1 3 3 4 3 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 4 
13 4 1 2 3 4 1 4 4 1 3 4 4 4 4 2 3 4 3 
14 3 3 1 1 2 1 1 3 1 3 2 2 3 3 2 3 2 2 
15 3 4 3 1 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 
16 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
17 3 4 1 3 4 4 4 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 4 
18 3 1 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 3 
19 3 3 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 
20 3 4 3 1 1 2 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 1 2 
Remplazando valores donde K=18L: si2 = 16.9 y St 2 = 159 
a=· 18 (1-16,9)=0.94 
18-1 169 
Para el análisis correspondiente se tomo una muestra piloto de 20 encuestados .El coeficiente 
obtenido, denota una elevada consistencia interna entre los ítems que conforman el cuestionario, 
ya que el resultado del cálculo correspondiente fue de 0.94 lo que evidencia que las preguntas del 
cuestionario contribuyen de manera significativa a la definición de los conceptos que se desean 
investigar, ya que cuando el coeficiente se aproxima a uno el instrumento de medición es 
altamente confiable. altamente confiable. 
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma M a ter del Magisterio Nacional 




Ud. ha sido seleccionado como parte del panel de expertos que tendrán el trabajo 
de evaluar los ítems del Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO). 
Vuestra evaluación calificará la pertinencia de cada ítem para medir el 
Cuestionario en su conjunto así como las dimensiones del mismo. Para este 
efecto, aparecen los ítems del cuestionario agrupados en tres bloques: 
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. 
La siguiente página contiene los 18 ítems del test CCO. Al costado derecho de 
cada ítem se ha colocado dos casilleros con las letras A y D respectivamente. Se 
le pide que elija solamente una respuesta de las dos (2) posibilidades que se le 
ofrece, marcando con un aspa (X) aquella letra que considere pertinente, según la 
siguiente instrucción: 
A = para indicar su acuerdo si el contenido del ítem mide adecuadamente la 
respectiva variable y/o dimensión. 
D = para indicar su desacuerdo si el contenido del ítem no mide adecuadamente 
la respectiva variable y/o dimensión. 
Le agradecemos de antemano su participación. 
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VALIDEZ DE CONTENIDO DE LÁ ESCALA DE EV ALUACION 
DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
Estimado/a docente: 
Ud. ha sido seleccionado como parte del panel de expertos que tendrán el trabajo 
de evaluar los ítems de la Escala de Evaluacion del Desempeño Docente (EEDD). 
Vuestra evaluación calificará la pertinencia de cada ítem para medir el test en su 
conjunto así como las dimensiones del mismo. Para este efecto, aparecen los 
ítems de la mencionada escala agrupados en cuatro bloques: Didactica, 
motivación personalidad y orientación. 
La siguiente página contiene los 35 ítems de la EEDD. Al costado derecho de 
cada ítem se ha colocado dos casilleros con las letras A y D respectivamente. Se 
le pide que elija solamente una respuesta de las dos (2) posibilidades que se le 
ofrece, marcando con un aspa (X) aquella letra que considere pertinente, según la 
siguiente instrucción: 
A = para indicar su acuerdo si el contenido del ítem mide adecuadamente la 
respectiva variable y/o dimensión. 
D = para indicar su desacuerdo si el contenido del ítem no mide adecuadamente 
la respectiva variable y/o dimensión. 
Le agradecemos de antemano su participación. 
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